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Problemfelt 
 
Mobning på arbejdspladsen har sandsynligvis altid eksisteret, så længe mennesker har 
samarbejdet om arbejdet. Men hvor udbredt er mobning på arbejdspladsen egentlig?  
Fænomenet mobning på arbejdspladsen er forholdsvist nyt i forskningsverdenen, 
og den første videnskabelige artikel blev udgivet i starten af 1980‟erne af Heinz 
Leymann [Zapf og Leymann, 1996, s. 161]. Der findes en række undersøgelser om 
mobning på arbejdspladsen, men ikke nok til at man kan generalisere. Dette skyldes 
blandt andet få undersøgelser samt brugen af forskellige målemetoder. Disse 
forskellige målemetoder bygger bl.a. på forskellige definitioner af mobning, og denne 
forskellighed gør at resultaterne bliver usammenlignelige. 
Der er stor forskel på hvor mange der bliver mobbet på arbejdspladsen i forskellige 
lande. Fx fremgår det af en undersøgelse fra USA, som bruger én form for 
målemetode, at der er 28 % der mobbes på arbejdspladsen [Lutgen-Sandvik, Tracy og 
Alberts, 2007]. En anden undersøgelse fra Finland, som bruger en anden målemetode, 
viser at der er 10,1 % der mobbes på arbejdspladsen [Vartia, 1996] og en 
undersøgelse fra Norge, som bruger en tredje målemetode, viser at der er 8,6% der 
mobbes på arbejdspladen [Einarsen og Skogstad, 1996]. Det undre os at der er så stor 
forskel på USA og Norden; skyldes det brugen af forskellige målemetoder, 
definitioner og kultur, eller er der rent faktisk flere mobbede i USA end i Norden?    
For at finde ud af hvordan forskerne er kommet frem til så forskellige resultater, 
vil vi undersøge de forskellige målemetoder og definitioner af mobning på 
arbejdspladsen. Udover det vil vi finde ud af om kulturelle forskelle, ud fra Geert 
Hofstedes kulturteori, har indflydelse på mobning USA og Norden imellem.  
Ovenstående overvejelser, problematikker og materiale har ført til følgende 
problemformulering: 
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Problemformulering 
 
Kan man forklare forskelligheden i resultaterne af mobning på arbejdspladsen 
mellem USA og Norden, ud fra Geert Hofstedes Kulturteori?  
 
Dimensionsforankring 
 
Vores projekt beskæftiger sig med følgende dimensioner: Subjektivitet og læring, 
Historie og Kultur og fremmedsprog. Følgende beskrivelser uddyber denne 
dimensionsforankring: 
 
Subjektivitet og læring 
De videnskabelige undersøgelser omkring mobning tager udgangspunkt i subjektets 
(ofrets) oplevelse af situationen, og da vores empiri og projekt bygger på disse 
undersøgelser, mener vi at dække dimensionen Subjektivitet og Læring. Derudover 
mener vi at dække dimensionen da første del af projektet redegør for mobning som et 
psykologisk fænomen. 
  
Historie og Kultur 
Vi mener at dække denne dimension, fordi vi blandt andet har undersøgt forskellige 
landes kulturer ud fra Hofstedes fem dimensioner; magtdistance, kollektivisme vs. 
individualisme, femininitet vs. maskulinitet, usikkerhedsundvigelse og langsigtet- vs. 
kortsigtet livsorientering. På baggrund af Hofstedes teori vil vi undersøge hvad 
kulturen påvirker mobning på arbejdspladsen. 
 
Fremmedsprog 
Da både vores empiriske og teoretiske materiale er engelsksproget og dækker mere 
Mobning på arbejdspladsen 
set i forhold til definition, målemetode og kulturelle forskelle 
 
8 
 
end 80 % af materialet, mener vi at dække denne dimension.  
 
  
Afklaring af mobning på arbejdspladsen 
 
Arbejdspladsen 
Arbejdspladsen er et sted man udfører et arbejde mod betaling, og lønarbejdet kan 
derfor både ses som en kilde til lønindkomsten og dermed afhængighed. 
Arbejdspladsen er en af de steder hvor vi ikke selv vælger vores kollegaer, man kan 
her tale om en form for tvangsfællesskab, i modsætning til et fællesskab vi vælger af 
egen fri vilje. Denne frihed findes heller ikke i skolen eller militæret. [Gravergård, 
2007, s. 11 – 14] 
 
Definition 
Ordet mobning kommer af det engelske „mob‟ som betyder pøbel eller gruppe, og 
oversat betyder mobning pøbel- eller gruppegerning. Det ligger altså i ordet at der er 
tale om en gruppe der terroriserer et enkeltindivid, men i dag dækker begrebet også 
over enkeltpersoner der chikanerer andre. Forskere i mobning benytter en række 
forskellige definitioner som ses herunder: 
 
1 ‖Mobning er en konfliktpræget kommunikation på arbejdspladsen mellem 
kolleger, eller mellem over- og underordnet. Når en person er en anden 
underlegen. Når en eller flere andre personer systematisk og over længere tid 
bliver angrebet enten direkte, eller indirekte – med det mål og/eller virkning at 
der sker en udstødning. Når den angrebne person oplever det som 
forskelsbehandling (Heinz Leymann 1987)‖[Gravergård, 2007, s. 10-11]. 
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2 ‖En person mobbes eller chikaneres når han/hun gentagne gange føler sig 
udsat for negativ adfærd på sin arbejdsplads. Offeret skal også opleve 
vanskeligheder med at forsvare sig selv i den aktuelle situation (Ståle Einarsen 
1996)‖ [Høgh og Dofradottir, 2002, s. 64]. 
 
3 ‖En person mobbes når han/hun udsættes for langvarige, gentagne negative 
handlinger og adfærd, udført af en eller flere personer. Ofret føler sig ofte ude 
af stand til at forsvare sig (Maarit Vartia 1993, 1996)‖ [Høgh og Dofradottir, 
2002, s. 63]. 
 
4 ‖Adfærd eller situationer uden seksuelle eller racemæssige undertoner som 
modtageren føler, er uvelkomne, uønskede, uretfærdige, upassende, overdrevne 
eller brud på menneskerettighederne (Prince Spartlen 1995)‖ [Høgh og 
Dofradottir, 2002, s. 64]. 
 
Mange af definitionerne ligner hinanden, men adskiller sig på forskellige områder. 
Der hvor de alle ligner hinanden er ved enigheden om ”de gentagne vedvarende 
handlinger” [Høgh og Dofradottir, 2002, s. 11]. I forhold til varighed og hyppighed 
opererer forskerne forskelligt. Mht. varighed mener Leymann fra Sverige at det skal 
have stået på i mindst et halvt år inden for det sidste år, hvor forskere i Danmark, 
Norge og Finland (Eva Gemzøe Mikkelsen, Ståle Einarsen og Kaj Björkqvist) mener 
at det bare skal være sket inden for det sidste halve år. Der ses ligeledes en forskel i 
selve hyppigheden hvor Leymann og Mikkelsen mener at der skal være tale om 
”ugentlige hændelser”, og Einarsen og hans kolleger mener at ”nu og da” eller 
ugentligt er acceptabelt. Helge Hoel mener derimod at der godt kan være tale om 
mobning selvom det sker sjældnere end ugentligt. [Høgh og Dofradottir, 2002, s. 11-
12] [Einarsen, Hoel, Zaph og Cooper, 2003, s. 104] 
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‖ It should be noted that other authors use less strict definitions with regard to the 
timeframe (less than six month) and the frequency of the bullying behaviour (less 
often than once a week) (cf. Einarsen, 2000; Einarsen et al., this volume; Hoel et al., 
1999)‖ [Einarsen o.a., 2003, s. 104]. 
 
Det er vigtigt ikke at misbruge ordet mobning da det på den måde kan blive tømt for 
sin meget alvorlige betydning. Forbigående konflikter og stridigheder der opstår på 
en arbejdsplads er ikke mobning, hvilket en kraftig kritik, i en bestemt situation, 
heller ikke er det. Ligeledes er uretfærdig behandling af flere heller ikke mobning 
hvis det kun sker engang imellem. Mobning skal foregå systematisk over tid, og 
offeret skal befinde sig i et underlegent forhold hvor en udstødelse forsøges. 
[Gravergård, 2007, s. 11-12] 
 
Konfliktmobning og rovmobning (Predatory and dispute-related bullying) 
Mobning kan inddeles i to kategorier hvilket den norske psykolog og forsker 
Einarsen har gjort, ved at skelne mellem to former for mobning; Konfliktmobning og 
rovmobning. 
Begrebet konfliktmobning beskriver en situation hvor en konflikt udvikler sig så 
negativt at en eller begge parter begynder at føle sig mobbet af den anden.  
 
‖The difference between interpersonal conflicts and bullying is not to be found in 
what is done or how it is done, but rather in the frequency and duration of what is 
done, as well as the ability of both parties to defend themselves in this 
situation‖[Einarsen o.a., 2003, s. 19]. 
 
Friedrich Glasl, som har skrevet flere artikler og bøger om konfliktledelse, har 
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udviklet en model over hvordan konflikten optrappes, den indeholder tre hovedfaser 
som hver består af tre underfaser [Gemzøe, 2007, s. 34-41 + s. 303] [Socialt 
Udviklingscenter SUS, 2007, s. 14-16] [Einarsen o.a., 2003, s. 18-21]: 
 
Fase 1: 
1. Forsøg på samarbejde, enkelte konfrontationer. 
2. Ser hinanden som modpoler, man tror på det bedste argument og nedvurderer 
hinanden. 
3. Kommunikere gennem handlinger, ikke ord. Man taler ikke længere sammen, 
udtrykker modvilje i mimik og via krop, misforståelser opstår og konflikten 
optrappes. 
 
Fase 2: 
4. Bekymring om ens rygte, søger støtte hos udenforstående. 
5. Modparten er en idiot uden moral og fornuft, tab af ansigt. 
6. Trusler og åbne angreb for at tvinge modparten til overgivelse, intense følelser 
af stress. 
 
Fase 3: 
7. Ødelæggelse af modpartens konfliktvåben, formål er maksimal skade. 
8. Fuld krig uden hæmninger – alt er tilladt bare det skader. 
9. Total destruktion – om det koster livet. 
 
I konfliktens første hovedfase forsøger parterne at løse konflikten ved at argumentere 
for sin sag da modparten er helt gal på den. Dette medfører som regel at konflikten 
yderligere optrappes og argumentationen bliver grovere. Dialogen erstattes af en 
indre monolog der bekræfter situationen. 
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I den anden hovedfase opgiver man at overbevise hinanden, og spændingen øges ved 
at man søger støtte hos kollegaer eller ledere over for hvilke de bagtaler modparten. 
Følelserne tager over, og meget tid går med tanker omkring konflikten hvilket føre til 
at man begynder at bekæmpe hinanden med trusler og åbne personangreb. 
I den tredje hovedfase er konflikten yderligere optrappet ved at fokuseringen 
ligger på at vinde, koste hvad det vil. Kampen retfærdiggøres ved at man er 
overbevist om at modparten forhindrer en i at gøre det rigtige [Gemzøe, 2007, s. 36] 
[Socialt Udviklingscenter SUS, 2007, s. 14-15] [Einarsen o.a., 2003, s. 19-20]. 
En konflikt bliver til mobning, idet der opstår en ubalance i magtforholdet hvor 
fx den ene part mister fodfæstet og begynder at føle sig mobbet. Da fasemodellen er 
teoretisk kan mobning finde sted uden den indledende fase, ligeledes kan faserne 
springes over og hovedfase to og tre være svære at adskille fra hinanden. 
[Gravergård, 2007, s. 26] 
 
Begrebet rovmobning beskriver derimod en situation hvor en uskyldig person bliver 
offer for en række negative handlinger fra en eller flere personer. Der vil være en 
ubalance i magtforholdet som gør at parterne ikke er ligeværdige. Rovmobning er 
altså en udnyttelse eller en magtdemonstration overfor en person som intet har gjort. 
 
―In cases of ‗predatory bullying‘, the victim has personally done nothing provocative 
that may reasonably justify the behaviour of the bully. In such cases the victim is 
accidentally in a situation where a predator is demonstrating power or is exploiting 
the weakness of an accidental victim‖ [Einarsen o.a., 2003, s. 18]. 
 
Man skal være klar over at ikke alle mobbesager følger samme mønster, man kan 
skelne mellem konfliktmobning og rovmobning, men man skal også være klar over at 
blandede tilfælde kan opstå. [Gravergård, 2007, s. 26] [Einarsen o.a., 2003, s. 18-19] 
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De fire faser i mobning 
Leymann har opstillet nogle faser som både konflikt- og rovmobning løber igennem 
og ud fra hans model kan mobning opdeles i fire faser [Gravergård, 2007, s. 24]: 
 
1. Den afgørende hændelse; I forbindelse med konfliktmobning kan det være to 
personers kontrovers fx i forbindelse med arbejdets tilrettelægges og ledelse, 
eller pga. utilfredsstillende arbejdsopgaver, det vil typisk opstå ud fra øget 
arbejdskrav til arbejdsgruppen hvilket øger stressbelastningen. Rovmobning 
starter typisk ved at en person udpeges som problematisk fx i forbindelse med 
dårlig udført arbejde, tyveri, eller noget så banalt som at sige fra overfor en, 
urimelig behandling, eller at gøre opmærksom på forhold der er problematiske. 
 
2. Stigmatiseringen og mobningen; Her adskiller de to former sig fra hinanden 
ved at konfliktmobning styrkes og andre kolleger/ledere involveres, og dette er 
som regel til fordel for den ene part. Den stærke bliver stærkere og den svage 
svagere. Herefter er denne fase stort set ens for konflikt- og rovmobning. Den 
mobbede udvikler flere og flere stresssymptomer, og flere vil opfatte personens 
opførelse som mærkeligt, underlig eller ligefrem vanskelig.  
 
3. Ledelsen blander sig via personaleadministrative tiltag; Her griber ledelsen ind 
for at finde en løsning på hvordan den mobbede skal håndteres. Løsningen som 
ofte er en degradering, eller fratagelse af ansvarsområder, opfattes snarere som 
en straf og den mobbede bliver derfor yderligere belastet.  
 
4. Udstødelsen; Er her hvor den mobbede langtidssygemeldes, fyres, eller tvinges 
til at sige op hvilket for mange betyder en kortvarig, længerevarende eller 
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permanent udstødelse fra arbejdsmarkedet. [Gemzøe, 2007, s. 39-40] [Einarsen 
o.a., 2003, s. 13-15] 
 
Direkte og indirekte mobbehandlinger 
Mobning på arbejdspladsen kan foregå direkte eller indirekte. På arbejdspladsen har 
mobning en større tendens til at være indirekte, hvorimod børn, især drenge bruger 
direkte mobbehandlinger ved at skubbe og slå hinanden. Direkte mobbehandlinger er 
når man udøver personkritik eller gøre brug af fysisk vold. Vold og trusler i 
arbejdslivet forekommer men det er sjældent at man ser det i forbindelse med 
mobning. Derimod forekommer indirekte handlinger såsom sladder, isolation og 
tilbageholdelse af information ret ofte i forbindelse med mobning på arbejdspladsen.  
 
‖As the behaviours involved in bullying are often of a subtle and discrete nature (e.g. 
not greeting, leaving the table when the victim arrives, not passing information, 
gossiping, etc.), sometimes even exhibited in private, they are not necessarily 
observable to others. Bullying is, therefore, often a subjective process of social 
reconstruction, and difficult to prove‖ [Einarsen o.a., 2003, s. 12]. 
 
Bruger man indirekte handlinger er det lettere at skjule hvem man er og man fremstår 
derfor ikke som en mobber. De negative handlinger kan ligeledes kamufleres ved at 
bortforklare handlingen som værende en misforståelse eller et uheld. En indirekte 
handling forhindrer også andre i at blande sig hvilket kunne medføre at konflikten 
optrappes yderligere, eller at man taber ansigt. [Gemzøe, 2007, s. 41-43] 
 
Fire typer negative handlinger 
I forbindelse med direkte og indirekte mobbehandlinger kan mobning være rettet mod 
forskellige situationer, eller have til formål at påvirke i en bestemt retning. Herunder 
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nævnes fire forskellige typer af handlinger: 
 
1 Handlinger, der er rettet mod arbejdssituationen; forhindre personen i at 
udføre sit arbejde enten ved at information tilbageholdes eller ved at personen 
fratages sine ansvarsområder. Oplevelsen af at man bliver forbigået, eller at 
man degraderes til at skulle udføre arbejdsopgaver der ligger langt under ens 
faglige niveau, benyttes især af ledere og kaldes organisatorisk udstødelse. 
 
2 Handlinger, der er rettet mod personen; er meget belastende for den mobbede 
da ens person og privatliv latterliggøres og kritiseres, hvilket svækker 
menneskets udtalte behov for at føle sig accepteret og værdsat. 
 
3 Handlinger, hvis formål er at kontroller personen (social kontrol); kommer til 
udtryk i organisationskulturer som indirekte kræver at man følger bestemte 
interne normer og regler, som fx ikke at arbejde for hurtigt, for lidt, for meget 
eller at overarbejde, opfattes som en selvfølge.    
 
4 Handlinger, som har til hensigt at isolere en person (social udstødelse); vil 
sige at man bliver ignoreret og holdt udenfor fællesskabet hvilket komme til 
udtryk på flere forskellige måde, fx ved ikke at blive inviteret til div. sociale 
arrangementer, ved ikke at blive talt til eller ved at man bliver omtalt som en 
tredje person selvom man er til stede osv. Det bliver dermed slået fast at man 
er utilfreds med personen. [Gemzøe, 2007, s. 45] 
 
Hvem mobbes 
Både medarbejdere og ledere er udsat for mobning. En skandinavisk undersøgelse 
viser at 50 % af mobbehandlingerne foregår mellem kollegaer, 40 % fra ledere mod 
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underordnede, og ledere der mobbes udgør ca. 5-10 %. Man vil dog finde flere 
mobbede i de nederste eller mellemste niveauer i organisationen [Gemzøe, 2007, s. 
49-51] [Høgh og Dofradottir, 2002, s. 22]. Størstedelen af de Skandinaviske 
undersøgelser viser at både mænd og kvinder er udsat for mobning på lige vis. Andre 
undersøgelser viser en tendens til at flere kvinder mobbes end mænd. Årsagerne til at 
kvinderne er overrepræsenteret kan være at flere kvinder end mænd melder sig til 
forskningsundersøgelser, at kvinder føler sig mere forsvarsløse når de udsættes for 
mobning, og at forskning viser at kvinder er mere tilbøjelige til at få stress når de 
føler sig belastede af problemer. Grunden til at færre mænd melder sig til 
forskningsundersøgelser er at mænd forbinder mobning med et svaghedstegn, og 
derfor ikke søger hjælp eller deltager i undersøgelserne. Der mangler stadig forskning 
på dette område og det er derfor svært at slå fast, men noget tyder på at kvinder er 
mere udsatte end mænd, i hvert fald i nogle lande eller organisationer. I de fleste 
lande er kvinder overrepræsenterede i underordnede stillinger hvor risikoen antages 
for at være højere. Køn er væsentligt når man taler om mobning men det er de 
organisatoriske og samfundsmæssige forhold også. Der er forskel på hvad man anser 
som normalt og unormalt fra virksomhed til virksomhed, men også fra nation til 
nation. Hvad angår både mænd og kvinders mulighed for at blive mobbet, kan man 
bruge teorien om sårbarhed som går ud på følgende:  
 
”Der er en forhøjet risiko for at blive mobbet i en organisation eller 
arbejdsgruppe, hvor de af en eller anden grund er socialt udsatte‖.  
 
En kvinde i en høj stilling er mere udsat da flere mænd er overrepræsenteret i 
lederstillinger, og en mandlig sygeplejerske er mere udsat end sine kvindelige 
kolleger som er overrepræsenteret på dette område. Teorien gælder dog ikke i alle 
tilfælde, især ikke ved konfliktrelateret mobning da begge parter er jævnbyrdige. Der 
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hvor teorien ligeledes gør sig gældende, er i forbindelse med mobning af folk med en 
anden etnisk baggrund og af ældre aldersgrupper. I dag hersker der en bred enighed 
om at mobning er mobning, ligegyldigt om der er tale om racisme, fordomme, 
misundelse, kønnenes ligestilling eller faglig uenighed. 
 En norsk undersøgelse fra 1990‟erne viste at ældre følte sig mere mobbet end de 
yngre, selvom de yngre faktisk havde været udsat for flere negative handlinger. 
Forskerne bag undersøgelsen mener at dette skyldes at de ældre i højere grad tolker 
negative handlinger som mobning, at de har en lavere tolerancetærskel overfor deres 
yngre kollegaer, eller at de føler sig mere truet på arbejdspladsen da de har sværere 
ved et jobskifte. Forskningen som helhed viser ikke at nogle aldersgrupper skulle 
være mere udsat for mobning end andre. Men alder kan som sagt have noget med 
sårbarhed at gøre hvor forholdene på arbejdspladsen har indflydelse på hvem der 
udsættes for mobning. Mobning kan ligeledes være et middel til at komme af med en 
medarbejder. [Gemzøe, 2007, s. 55] 
 
 
Hvem mobber 
Undersøgelser viser at kollegamobning er mere udbredt i Skandinavien, hvor der i 
andre lande ses en mere top-down proces hvor mobning foregår fra overordnede til 
underordnede.  
I Leymanns model med fire faser over mobningsforløbet nævnes i tredje fase, 
hvor lederen griber ind, at mange oplever det som at lederen svigter eller direkte tager 
over. Den mobbede får derfor tit et negativt indtryk af lederen, selvom det er 
kollegaerne der mobber (se s. 9-10).  
Undersøgelser viser også at flere mænd mobber end kvinder på arbejdspladsen. 
Mænd bliver som regel mobbet af mænd hvor kvinder både mobbes af mænd og 
kvinder. Årsagerne til at mænd mobber mere end kvinder kan være at de er mere 
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aggressive og asociale end kvinder, at de har en mindre grad af evne til at sætte sig 
ind i andre menneskers følelser og behov, og en forklaring her på kunne være at flere 
mænd sidder i overordnede stillinger. [Gemzøe, 2007, s. 57-58] [Høgh og 
Dofradottir, 2002, s.25] 
 
‖Men are over-represented in supervisor positions. This may all explain why more 
men are among the bullies‖ [Einarsen o.a., 2003, s. 113]. 
 
Hvor udbredt er mobning 
Danske undersøgelser peger på at 2-4 % af alle danskere mobbes på deres 
arbejdsplads. De 2 % dækker over alvorlig mobning hvor en person har været udsat 
for mobning dagligt eller ugentligt, over en periode på 3 til 6 måneder. Ser man på 
andre dele af Europa, ses følgende resultater. [Høgh og Dofradottir, 2002, s. 19] 
[Gemzøe, 2007, s. 64-65]: 
 
1 3,5 % af den svenske arbejdsstyrke mobbes. 
2 2-5 % af den norske arbejdsstyrke mobbe. 
3 10,1 % af den finske arbejdsstyrke mobbes. 
4 En britisk undersøgelse viser et gennemsnit på 11 % hvor kun 1,4 % blev 
mobbet dagligt eller ugentligt. Andre undersøgelser har vist høje forekomster 
på 18-38 %. (Hoel og Cooper) [Høgh og Dofradottir, 2002, s. 19-20] 
 
En samlet europæisk undersøgelse viser at 1-4 % af alle europæere udsættes for 
alvorlig mobning, hvor imod 10 % udsættes for mobning engang i mellem. I Europa 
er England og Holland blandt de mest udsatte, og i Norden er det Sverige og Finland. 
Høje forekomster af mobning ses når man enten ikke har defineret mobning 
ordentligt, når man bruger Leymanns metode, når man har spurgt til udsættelsen 
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inden for det sidste år, eller hvis man ikke har angivet en tidsperiode. [Gemzøe, 2007, 
s. 64-65] 
 
Måling af mobning 
I de sidste to årtier er der blevet forsket i voksenmobning. Den eksisterende litteratur 
på markedet viser en forskel i måden hvorpå forskellige forskere og forfattere 
definere og måler mobning på arbejdspladsen. Som begreb er mobning på 
arbejdspladsen ret nyt, og der hersker en del uenighed om hvordan mobning skal 
defineres og måles. Den manglende enighed omkring definition og måling, gør det 
svært at indsamle og sammenligne viden omkring mobning. [Høgh og Dofradottir, 
2002, s. 7-10] 
Der eksisterer, som nævnt tidligere, forskellige definitioner af mobning hvor 
vægten på varighed og hyppighed variere. Hertil knyttet ses et mønster der viser at 
lande der bruger den subjektive målemetode hvor man giver deltagerne en definition 
af mobning, og spørger dem om de har været udsat for mobning indenfor en bestemt 
tidsperiode – typisk et halvt år, viser færre forekomster af mobning. Bruger man 
derimod en mere objektiv metode, såsom Leymann‘s operationelle metode, hvor folk 
defineres som mobbede hvis de mindst en gang ugentlig, igennem et halvt år, har 
været udsat for en negativ handling, ses meget høje forekomster af mobning. 
[Gemzøe o.a., 2007, s. 63-64] Grunden til at man ser færre forekomster af mobning 
ved en subjektiv målemetode kan være at svaret afhænger af personens humør, at 
ofret ikke er klar over at han/hun er blevet mobbet, eller at ofret kan have svært ved 
at indrømme det. Leymann‟s metode er mere objektiv og bliver anbefalet til at 
kvantificerer mobning mere præcist. [Høgh og Dofradottir, 2002, s. 14] 
Flere forskere lægger vægt på den subjektive oplevelse af mobning som er 
baseret på oplevelsen af at individer reagere på en situation ud fra hvordan de oplever 
den. Udgangspunktet tages derfor i den mobbede persons oplevelse af situationen 
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(Mikkelsen, Einarsen, Hoel). Derfor bruger de fleste forskere den subjektive metode 
hvor personen får udleveret en definition af mobning, enten i forbindelse med et 
spørgeskema eller et interview. Andre vælger en mellemting, en quasiobjektiv 
metode, som er en kombination af både en subjektiv angivelse og mindre subjektive 
mål, såsom en selvrapportering af foruddefinerede negative handlinger. [Høgh og 
Dofradottir, 2002, s. 14] 
 
Spørgeskemaer  
Til forskningen af mobning er der blevet udarbejdet to spørgeskemaer. Det første 
spørgeskema blev udarbejdet af Leymann i 1989, Leymann Inventory of 
Psychological Terrorization (LIPT) som også kaldes for ”Leymann Kriterium”. Det 
andet spørgeskema går under navnet Negative Acts Questionnaire (NAQ) og er 
fremstillet af Einarsen & Raknes i 1997. [Einarsen o.a., 2003, s. 104] 
 
‖ The two most used instruments in this tradition are the Leymann Inventory of 
Psychological Terror (LIPT) (Leymann, 1990a) and the Negative Acts Questionnaire 
(Einarsen and Raknes, 1997; Hoel and Cooper, 2000; Mikkelsen and Einarsen, 
2001) [Einarsen o.a., 2003, s. 15-16]. 
 
LIPT 
Leymann mener at negative handlemåder er den slags handlinger som opstår i det 
daglige samspil, men når der forekommer vedvarende negative handlemåder over en 
lang periode, kan det udvikle sig til mobning. Leymann har grundigt undersøgt og 
anvendt en bred vifte af kritiske hændelser til at opbygge LIPT-spørgeskemaet. 
 Her har Leymann opstillet et spørgeskema med 45 punkter der præsenterer 
forskellige mobningsaktioner, fx at angribe en persons muligheder for 
kommunikation, en persons sociale relationer, en persons sociale omdømme, 
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kvaliteten af en persons erhvervsmæssige liv og situation, eller en persons helbred (se 
bilag 1) [www.leymann.se].  
 Ifølge Leymanns spørgeskema skal personen svare ”ja” på mindst ét af de 45 
punkter i spørgeskemaet og til et punkt omkring hyppighed og varighed. Mht. 
hyppighed og varighed mener Leymann at mobning skal have stået på mindst en gang 
om ugen i mindst et halvt år inden for det sidste år.  
Mange forskere anvender Leymanns metode samtidig med at kombinerer det 
med NAQ. Forskellene mellem disse to metoder ligger i måden spørgsmålene er 
beskrevet på, hyppigheden og varigheden. [Einarsen o.a., 2003, s. 104] 
 
NAQ 
NAQ er udviklet på grundlag af to forskellige informationskilder: eksisterende 
litteratur om mobning og chikane, og beretninger fra ofrene. NAQ indeholder 22 
spørgsmål som omfatter negative, krænkende handlinger, direkte og indirekte 
mobning og nogle emner relateret til seksuel chikane (se bilag 2). [www.bullying.no]  
Einarsen o.a. har været bevidste om ikke at inddrage ordet mobning i de 22 
spørgsmål da det har den fordel at lade deltagerne svare på hvert punkt i 
spørgeskemaet, uden at personen bemærker at han/hun har været udsat for mobning 
eller ej. Ifølge Einarsen o.a. giver disse spørgsmål en mere ”objektiv” metode end 
hvis man kun præsenterer deltagerne for en definition som stiller krav til den enkelte 
om at vurdere sig selv som mobbede eller ej. [www.pascal.iseg.utl] 
Derudover spørger man ud fra hvert spørgsmål i NAQ om hvor ofte man 
udsættes for den givne handling inden for de sidste seks måneder. Angiver personen 
at han/hun har været udsat hver uge, for en af de 22 handlinger, ville denne person 
betragtes som et offer for mobning på arbejdspladsen. [www.efdergi.hacettepe.edu] 
 Udvikleren af NAQ var interesseret i at benytte NAQ i England og for at sikre 
en kulturel tilpasset version foretog man i England en masse undersøgelser på 
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forskellige arbejdspladser. En af undersøgelserne gik ud på at interviewe ansatte på 
en arbejdsplads i England. Formålet med dette var at finde frem til de ansattes forhold 
og betydningen af begrebet mobning, og at identificere adfærd der kan opfattes som 
mobning på en arbejdsplads. Ud fra disse interviews blev den originale norske 
version af NAQ revideret. Nogle nye elementer blev medtaget, mens andre spørgsmål 
blev revideret med henblik på at forbedre klarheden af disse spørgsmål. Denne nye 
version hedder nu NAQ-R. [www.bullying.no] 
 NAQ-R er delt op i to dele. Den første del er mærket med ”Personlig mobning” 
og består af 12 punkter der beskriver adfærdsmønstre, såsom sladder, fornærmende 
bemærkninger, overdrevent drilleri og vedvarende kritik. Den anden del er mærket 
med ”Arbejds-relateret mobning” som består af 8 punkter der beskriver adfærd, 
såsom urimelige tidsfrister, uhåndterlige arbejdsbelastning, overdreven overvågning 
og oplevelse af at vigtige oplysninger bliver tilbageholdt.  
 Efter en masse undersøgelser med NAQ-R har man konkluderet at den er en 
gyldig og pålidelig metode til at måle mobning på arbejdspladsen. Derfor foreslår 
Einarsen o.a. at dette spørgeskema bør anvendes i fremtidige undersøgelser da det 
muliggør en bedre sammenligning af undersøgelsesresultaterne fra forskellige 
nationale kulturer. [www.bullying.no] 
 
Kultur og mobning 
Årsagerne til at der generelt i Norden er en lavere forekomst af mobning kan ligge i 
kulturen. Einarsen har foreslået at tværkulturelle forskelle i forekomsten af mobning, 
baseret på uligheder og magt på tværs af nationale kulturer, også kan spille en rolle. 
[Høgh og Dofradottir, 2002, s. 20] Hvor en Skandinavisk kultur er præget af feminine 
værdier, såsom fokus på ligestilling og sociale relationer, er USA og England  præget 
af maskuline værdier, såsom fokus på individuelle præstationer og selvhævdelse. 
Findes en sådan sammenhæng mellem mobning og kulturelle værdier, må man ikke 
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være blind overfor de forandringer der er ved at ske på arbejdsmarkedet, hvor fokus 
på den enkelte, frem for fællesskabet, bliver mere og mere udbredt og anerkendt. 
[Gemzøe, 2007, s. 65-66] [Einarsen o.a., 2003, s. 117] Dette vil vi komme 
nærmere ind på i det efterfølgende afsnit om kultur i organisationer af Geert 
Hofstede. 
 
Kultur 
 
Vi bruger samme definition på kultur som Geert Hofstede. Hofstedes definition går 
ud på at kultur er en fælles måde at tænke, handle og føle på. Hofstede bruger et 
begrebet ”software of the mind” til at forklare kultur. Med det mener han at alle, fra 
den samme kultur, har den samme programmering, det vil sige, at alle fra samme 
kultur har samme udgangspunkt hvad angår tænke-, handle- og føle mønstrer.   
Dette mønster er indlært i barndommen op igennem livet, og der hvor man får 
sine erfaringer. Han skelner mellem kultur, personlighed og menneskelige natur, og 
han mener at kultur er noget indlært, altså ens ”software of the mind”, hvorimod den 
menneskelige natur er noget alle mennesker har tilfælles, lige meget hvilken kultur 
man kommer fra. Den menneskelige natur er noget vi arver igennem vores gener, og 
er det ”operativsystem” i vores ”software of the mind”. [Hofstede og Hofstede, 2005, 
s. 2-5]  
Personligheden er nogle helt unikke træk, som dels er nedarvet og dels noget der 
er tillært igennem kultur og erfaringer. Hofstede har inddelt de tre menneskelige 
niveauer op som set herunder: 
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Figur 1: [Hofstede og Hofstede, 2006, s. 20]1 
 
Da vi som personer næsten alle sammen tilhøre mere end en gruppe eller kategori, 
kan det ikke undgås at vi har flere forskellige lag af mentale programmeringer, der 
svarer til forskellige kulturniveauer. Et ex på dette kunne være: 
 
1 Et nationalt niveau (det land man er opvokset i) 
2 Et religiøst niveau (den religion man til høre) 
3 Et køns niveau (om man er født som mand eller kvinde) 
4 Et generations niveau (den generation man er i) 
5 Social klasseniveau (hvilken social klasse man tilhøre, med hensyn til 
uddannelse, erhverv eller profession) 
6 Et organisatorisk niveau (hvorhenne man er i en virksomhed, leder eller 
lønarbejder) 
 
Alle de niveauer man som person har, harmoniserer ikke altid med hinanden. 
Konflikter mellem mentale programmer, kan gøre det svært at forudse hvad personen 
                                                 
1 Tabellerne i Geert Hofstedes kulturteori afsnittet er hentet fra den danske udgave, da de i den engelske ikke havde et 
passende format  
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vil gøre i nye situationer. [Hofstede og Hofstede, 2005, s. 11-11] 
 
Hver kultur har hver sin ”software of the mind” og på den måde adskiller kulturer sig 
fra hinanden.  
 
Geert Hofstedes teori 
 
Hofstede har ud fra en stor undersøgelse med halvtreds lande verden over, undersøgt 
en række punkter på medarbejderne fra lokale datterselskaber til IBM. 
Han fandt at forskellige kulturer adskilte sig specielt på fem punkter, nemlig: 
 
1 Magtdistance (fra lille til stor) 
2 Kollektivisme vs. Individualisme 
3 Femininitet vs. Maskulinitet 
4 Usikkerhedsundvigelse (fra svag til stærk) 
5 Langsigtet vs. Kortsigtet livsorientering [Hofstede og Hofstede, 2005, s. 29-31] 
 
Disse fem dimensioner vil blive beskrevet herunder:  
 
Magtdistance 
Hofstede har ud fra IBM undersøgelsen gjort det muligt at give hvert land et pointtal, 
alt efter hvordan de håndterer ulighederne i samfundet og det er denne håndtering af 
ulighederne han kalder for magtdistance. Han undersøgte 50 lande og tre 
overnationale regioner, hvor personer med tilsvarende uddannelsesniveau skulle 
svare på tre spørgsmål. Alle spørgsmål var udformet således at informanterne skulle 
give et tal mellem et og fem. [Hofstede og Hofstede, 2005, s. 41-42] Her nedenfor ses 
et skema over hvordan magtdistancen fordelte sig over de adspurgte lande: 
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Figur 2: [Hofstede og Hofstede, 2006, s. 59] 
 
Indekstal på ca. 100 er lande med høj magtdistance, hvorimod lande med et lavt 
indekstal på ca. 0 har en lille magtdistance. 
Hofstede definerer magtdistance således: ‖the extent to which the less powerful 
members of institutions and organizations within a country expect and accept that 
power is distributed unequally‖ [Hofstede og Hofstede, 2005, s. 46]  
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Magtdistance på arbejdspladsen 
I et land med en lille magtdistance foretrækker medarbejderne at der er en gensidig 
afhængighed mellem chefen og medarbejderne. Medarbejderne ville uden besvær 
kunne henvende sig og modsige sin chef. Under- og overordnede betragter hinanden 
som jævnbyrdige. Organisationerne er opbygget forholdsvist decentraliseret som en 
flad pyramide. Det vil sige at den der er overordnet i dag, ikke nødvendigvis er det i 
morgen. Lønforskellene mellem top og bund i organisationer er rimelig lille, og 
privilegier til den overordnede er uønsket. Alle bruger de samme toiletter, kantiner, 
parkeringspladser osv. Den ideelle chef er til at komme i kontakt med, og han/hun er 
demokratisk. De underordnede forventer at bliver spurgt til råds, inden der bliver 
taget en beslutning der kan påvirke deres arbejde i organisationen. Men de accepterer 
dog at det i sidste ende er chefen der tager beslutningen. Generelt vil yngre chefer 
blive værdsat mere end ældre chefer. De underordnede forventer at organisationen 
har en struktureret måde hvorpå den kan varetage de underordnes klager om fx 
magtmisbrug. 
Hvorimod lande med en stor magtdistance, er det yderst usandsynligt at en 
underordnet henvender sig og modsiger sin chef, da de under- og overordnet betragter 
hinanden som ulige. Organisationen er centraliseret om få, men magtfulde hænder. 
Det vil sige at der ikke er særlig mange der har magten i organisationen, men de få 
der har magten er virkelige magtfulde. Udover det er det kun de underordnede der er 
afhængig af den overordnede og ikke omvendt. De underordnede foretrækker en 
autokratisk
2
 eller et paternalistisk
3
 afhængighed til deres ledere.  
De underordnede forventer at de får af vide hvad de skal lave. Det forventes at det 
                                                 
2 Egentlig selvhersken, en uindskrænket magtfylde, hvis udøver ikke tager hensyn til noget eller nogen uden for sig 
selv. 
3 Paternalisme (latin pater: far) betyder formynderi. En paternalistisk holdning kan opsummeres på følgende måde: «Jeg 
ved bedre end dig selv hvad der er bedst for dig, og det giver mig ret til at bestemme for dig. 
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udelukkende er den overordnede der tager initiativ og giver ordre til hvad der skal 
laves. Skellet mellem lønnen for top og bund er meget stor, og det forventes at 
overordnede har ret til privilegier. Den ideelle leder er den der bliver respekteret 
mest, og som de underordnede føler sig bedst tilpas med. Chefen er i de 
underordnedes øjne en god fader eller en velvillig autokrat. Chefen har en høj 
autoritet, blandt anden via de synlige statustegn. Bliver man som underordnet udsat 
for magtmisbrug i disse lande, er det bare ærgerligt. Ingen vil på nogen måde kunne 
råde bod på det, medmindre man kan gå sammen med nogle andre underordnet og 
lave et opgør, men det er ikke sikkert der kommer noget godt ud af det.  
Herunder er opstillet et skema med de vigtigste forskelle mellem samfund med 
en lille og stor magtdistance. [Hofstede og Hofstede, 2005, s. 55-58] 
 
 
Figur 3: [Hofstede og Hofstede, 2006, s. 74] 
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Kollektivisme vs. Individualisme  
Ligesom med magtdistance har Hofstede stillet nogle spørgsmål til personer med 
samme uddannelsesniveau. De spørgsmål som individualisme- kollektivismeindekset 
er baseret på, er 14 spørgsmål om fritid, frihed, udfordringer, uddannelse, fysiske 
rammer osv. I tabellen nedenfor ses hvordan de forskellige lande fordelte sig i 
individualisme- kollektivisme indekset. Lande med et højt tal (op til 100) er 
individualistiske samfund, hvor lande med et lavt tal (ned til 0) er kollektivistiske 
samfund. [Hofstede og Hofstede, 2005, s. 75-78] 
 
 
Figur 4: [Hofstede og Hofstede, 2006, s. 94] 
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Hofstede definerer individualisme på følgende måde: ‖Individualism pertains to 
societies in which the ties between individuals are loose: everyone is expected to look 
after himself or herself and his or her immediate family‖ [Hofstede og Hofstede, 
2005, s. 76] Kollektivisme bliver af Hofstede defineret på følgende måde: ‖societies 
in which people from birth onward are integrated into strong, cohesive in-groups, 
which throughout people‘s lifetimes continue to protect them in exchange for 
unquestioning loyalty‖ [Hofstede og Hofstede, 2005, s. 76]  
Hofstede har ud fra undersøgelserne fundet frem til at der en mulig 
sammenhæng mellem magtdistance og kollektivisme vs. individualisme. Han er 
kommet frem til at lande med stor magtdistance sandsynligvis er mere 
kollektivistiske, og lande med lav magtdistance er mere individualistiske.  
 
Individualisme og kollektivisme på arbejdspladsen 
I lande med et kollektivistisk samfund, vil sønnerne i højere grad vælge samme 
jobtype som deres far og det er typisk at en arbejdsgiver ansætter et familiemedlem, 
eller et familiemedlem til en allerede ansat medarbejder. Det forventes at en 
arbejdsgiver ikke handler efter sin egen interesse, men at det er gruppens interesse 
der handles ud fra. Dette gør at hele familien vil bevare sit omdømme, og vil derfor 
korrigere et familiemedlems dårlige opførsel i virksomheden. Det er oftest således at 
en medarbejder skal dele sin indtægt med sine slægtninge. Forholdet mellem 
arbejdsgiver og arbejdstager er næsten familiært, derfor er medarbejderne gensidigt 
forpligtet til at beskytte hinanden, og denne beskyttelse giver så en gensidig loyalitet 
overfor hinanden. Man bliver ikke bare fyret for ikke at yde en god indsats, fordi der 
skal mere til at fyre et familiemedlem, end hvis det var en ”fremmed”. Hvis en 
medarbejder i virksomheden skal irettesættes, går man ikke bare hen til 
vedkommende og siger det direkte da det kan virke hårdt på vedkommende og han vil 
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komme til at ”tabe ansigt”. Man går derfor til en ældre person,  helst en del af 
vedkommendes familie, og gør opmærksom på hvem man er utilfreds med og 
herefter er det den ældre ansattes ansvar at viderebringe irettesættelsen.    
 
I modsætning hertil er der det individualistiske samfund hvor sønnerne ikke i samme 
grad vælger, at blive det samme som deres fædre. Sønner hvis fædre der har en 
håndværkmæssig uddannelse, vil i højere grad vælge en ikke-håndværksmæssig 
uddannelse. Arbejdsgiverne forventer at de ansatte handler i deres egen interesse, og 
at arbejdet skal tilrettelægges således at både egeninteresserne og firmaet interesser 
bliver tilgodeset. Udover det forventes det at medarbejderne handler som mennesker 
der har et økonomisk og psykisk behov. Nogle virksomheder fra individualistiske 
samfund har den regel at hvis to medarbejder gifter sig, skal den ene af dem flyttes til 
en anden afdeling eller fyrres. Ligeledes er forholdet mellem arbejdsgiver og 
arbejdstager af en udelukkende forretningsmæssig karakter. Ønsker en leder at 
irettesætte en medarbejder i en virksomheden i det individualistiske samfund, går 
lederen direkte hen og siger det til medarbejderen. Man er i dette samfund opdraget 
til at sige sin mening, og man har en svag karakter hvis ikke man er i stand til dette. 
[Hofstede og Hofstede, 2005, s. 99-103] 
Herunder er opstillet et skema der opstiller de to poler mod hinanden. 
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Figur 5: [Hofstede og Hofstede, 2006, s. 119] 
 
Femininitet vs. Maskulinitet 
På samme vis som med forrige afsnit, har Hofstede gjort det muligt at sætte landene 
ind i et skema. Skemaet er lavet ud fra spørgsmål der handlede om indtægt, 
anerkendelse, forfremmelse, leder, samarbejde, bopæl og tryghed i ansættelsen. Da 
maskuline kulturer er optaget af status som indtægt, anerkendelse og forfremmelse,  
hvorimod feminine kulturer mere er optaget af samarbejde, bopæl og tryghed i 
ansættelsen. [Hofstede og Hofstede, 2005, s. 118-120] Disse har ført frem til følgende 
skema:  
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Figur 6: [Hofstede og Hofstede, 2006, s. 137] 
 
Pointtallene fordeler sig således; 0 er for det mest feminine og 100 point for det mest 
maskuline.  
 
Et maskulint samfund bliver af Hofstede defineret som: ‖A society is called 
masculine when emotional gender roles are clearly distinct: men are supposed to be 
assertive, tough, and focused on material success, whereas women are supposed to 
be more modest, tender and concerned with the quality of life.‖ [Hofstede og 
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Hofstede, 2005, s. 120] Et feminint samfund bliver defineret som følgede: ”A society 
is called feminine when emotional gender roles overlap: both men and women are 
supposed to be modest, tender, and concerned with the quality of life‖ [Hofstede og 
Hofstede, 2005, s. 120]   
 
Maskulinitet og femininitet på arbejdspladsen 
En amerikansk undersøgelse viser at der er to former for ledelse: den initiativ-
skabende struktur ledelse overfor den overvejende ledelse [Hofstede og Hofstede, 
2005, s. 141]. Eller sagt på en anden måde, interesse for arbejder kontra interesse for 
mennesker. For at en virksomhed kan have succes skal den indeholde begge 
dimensioner. Men det er dog forskelligt hvor meget af hver dimension 
organisationerne indeholder, fra kultur til kultur, og det er dette Hofstede kalder for 
den maskuline og den feminine dimension.      
 
I maskuline kulturer mener man at konflikter i organisationen skal løses af en fair 
kamp ”den stærkeste vinder”. Det er sådanne kampe der kendetegner arbejdsmarked i 
maskuline kulturer, og derfor forsøger ledelsen også at have så lidt som muligt at 
gøre med en fagforening. I disse kulturer lægger organisationen vægt på resultater, og 
personalet bliver belønnet efter sin præstation. Drenge i maskuline kulturer bliver 
opdraget til at være selvsikre og ambitiøse, og de skal stræbe efter en god karriere 
med en god løn. Kvinder i den maskuline kultur bliver opdraget til at kvinder ikke 
skal have en karriere og de kvinder der vælger dette alligevel, har ikke den store 
mulighed for at stifte familie.  
Holdningen til at arbejdet skal overtage personens liv, er meget forskellig for de 
to kulturer. Den maskuline kultur mener ikke at det gør noget at arbejdet overtager 
fritiden, hvorimod den feminine kultur ikke mener at arbejdet skal blandes med 
privatlivet. Udover det arbejder man i feminine kulturer for at overleve, og man vil 
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hellere have mere fritid end mere i løn, hvor man i den maskuline kultur lever for at 
arbejde, og man vil hellere have mere i løn end at gå ned i tid.   
I feminine kulturer mener man at konflikter i organisationen skal løses ved hjælp 
af dialog, kompromis og forhandlinger. Organisationerne belønner sit personale efter 
lighed, det vil sige at virksomheden belønner alle efter behov. Både drenge og piger 
bliver i den feminine kultur opdraget til at være beskedne og have solidaritet. Det har 
ikke nogen betydning om det er kvinden eller manden der ønsker en karriere, og det 
er også i disse kulturer man kan se fædrene gå på barsel. [Hofstede og Hofstede, 
2005, s. 141-146] Herunder ses et skema der opstiller de to poler mod hinanden. 
 
 
Figur 7: [Hofstede og Hofstede, 2006, s. 162] 
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Usikkerhedsundvigelse 
Usikkerhed er en fast del af et hvert menneskes liv. Fremtiden er usikker, og 
mennesket bliver nød til at leve med at det ikke kan vide hvad der vil ske i morgen. 
Ethvert menneskeskabt samfund har, ifølge Hofstede, udviklet nogle metoder til at 
lindre denne usikkerhed. Et eksempel på disse metoder kunne være teknologien, 
lovgivningen og/eller religionen. Usikkerhed er ikke noget personligt, men noget der 
er tillært og erhvervet. Det er noget man har tilfælles med alle andre fra den samme 
kultur, og det er derfor muligt at undersøge hvordan usikkerheden er hos de 
forskellige kulturer.  
Dette har Hofstede igen gjort igennem IBM undersøgelsen. Informanterne skulle 
svare på tre spørgsmål hvor de skulle svare ved hjælp af et tal mellem 1 og 5. 
Indekset for hvert land blev beregnet ud fra det gennemsnitlige pointtal for spørgsmål 
et og to, og det procentvise pointtal for spørgsmål tre. Den formel som Hofstede har 
brugt til udregningen af indekstallene, er baseret på en simpel matematisk formel. 
Formlen er blevet udformet ud fra følgende: 
 
1. Hvert af de tre spørgsmål ville bidrage ligeligt til det endelige indeks. 
2. Indeksværdierne ville ligge fra ca. 0 for lande der havde en svag 
usikkerhedsundvigelse, til ca. 100 for lande der havde en stærk 
usikkerhedsundvigelse. [Hofstede og Hofstede, 2005, s. 165]   
 
Andet punkt er dog ikke helt blevet opfyldt da der er lande med en indeksværdi på 
over 100. Dette skyldes at flere lande er kommet på, efter formelen er blevet lavet og 
dette har gjort at formel ikke længere var ”rigtig” [Hofstede og Hofstede, 2005, s. 
168-170] 
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Figur 8: [Hofstede og Hofstede, 2006, s. 184] 
 
Hofstede har defineret usikkerhedsundvigelsen som ‖as the extent to which the 
member of a culture feel threatened by ambiguous or unknown situations‖. [Hofstede 
og Hofstede, 2005, s. 167] 
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Usikkerhedsundvigelse på arbejdspladsen 
I samfund med en stærk usikkerhedsundvigelse, har man mange regler og love for at 
forsøge at gøre usikkerheden mindre. Dette gælder også i og udenfor 
organisationerne, her bruger man reglerne til at kontrollere arbejdsgiverens og 
arbejdstagerens rettigheder og pligter. I disse samfund har de også mange interne 
ordninger. Alle disse regler, love og ordninger bliver til i samfund med en stærk 
usikkerhedsundvigelse, og dette er fordi personerne i disse samfund er opvokset med 
at føle sig trygge i strukturerede forhold, og det er derfor vigtigt for dem at have en 
masse regler og love som strukturere samfundet. På arbejdspladsen arbejder man altid 
hårdt og travlt. I disse samfund er tid lig med penge, livet er forjaget og man har som 
sagt altid travlt. Organisationen har ofte mange specialister, og man har en stærk tro 
på ekspertise. Herudover fortrækkes det at arbejde i store organisationer, frem for 
små. I modsætning til dette kan man, i samfund med en svag usikkerhedsundvigelse, 
godt arbejde hårdt engang imellem når der er brug for det. Man drives ikke af at man 
skal være aktiv hele tiden, men nyder ligeså meget at slappe af. Tiden er en ramme 
man bevæger sig inden for, men ikke noget man hele tiden holder øje med.  
 
I samfund med svage usikkerhedsundvigelser, kan befolkningen ligefrem vise en 
skræk overfor regler og love. Det menes her, at der kun skal indføres love og regler 
hvis det er strengt nødvendigt og man mener at man kan løse mange problemer uden 
formelle regler. I samfund med en svag usikkerhedsundvigelse, ses et lavt 
angstniveau. [Hofstede og Hofstede, 2005, s. 182-186]  
Herunder ses et skema der opstiller de to poler mod hinanden. 
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Figur 9: [Hofstede og Hofstede, 2006, s. 205] 
 
Langsigtet vs. Kortsigtet livsorientering  
Hofstedes langsigtet livsorientering bygger på følgende værdier: 
 
1 Vedholdenhed (Stædighed) 
2 Sparsommelighed 
3 Indordne medmenneskelige forhold efter status 
4 At kunne føle skam 
 
Den kortsigtet livsorientering bygger på følgende værdier: 
 
1 At gengælde hilsner, tjenester og gaver 
2 At respektere traditionen 
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3 Ikke at tabe ansigt 
4 Personlig ro og stabilitet [Hofstede og Hofstede, 2005, s. 208-210] 
 
Definitionen på langsigtet livsorientering lyder: ‖Long-term orientation (LTO) stands 
for the fostering of virtues oriented toward future rewards – in particular, 
perseverance and thrift. [Hofstede og Hofstede, 2005, s. 210] I modsætning til dette 
hat vi kortsigtet livsorientering hvor definitionen lyder således: ‖Short-term 
orientation, stands for the fostering of virtues related to the past and present – in 
particular, respect for tradition, preservation of ‖face‖, and fulfilling social 
obligations‖. [Hofstede og Hofstede, 2005, s. 210] 
 
 
Figur 10: [Hofstede og Hofstede, 2006, s. 226] 
 
Langsigtet vs. Kortsigtet livsorientering på arbejdspladsen  
Som nævnt tidligere i dette afsnit, bygger den langsigtede livsorientering på nogle 
punkter. Vedholdenhed (Stædighed),det vil sige at man målbevidst forfølger et mål. I 
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kulturer med et langsigtet livsorientering har man hele tiden et mål at følge. Det er 
vigtigt for medarbejderne at der er en følelse af et harmonisk og stabilt hierarki, og at 
rollerne/medarbejderne i organisationen supplere hinanden. Sparsommelighed er 
endnu et vigtigt punkt i den langsigtede livsorientering da sparsomlighed fører til 
opsparing, og derfor en sikring til fremtiden. Det at kunne føle skam er en vigtig ting 
da det understøtter de gensidige relationer der er på arbejdspladsen. Udover det fører 
det også tilbage til det at overholde sine aftaler og forpligtelser. I kulturer med en 
langsigtet livsorientering er det meget almindeligt at organisationen er en 
familievirksomhed. Arbejde og familie er derfor heller ikke adskilt.  
 
I organisationer med en kortsigtet livsorientering har man værdier som personlig ro 
og stabilitet, men hvis dette overdrives vil det modvirke det initiativ, den 
risikovillighed og fleksibilitet der er krævet i organisationen. Udover det har man 
værdi som respekt for traditioner, men dette må dog ikke blive overdrevent da det 
kan gøre at der ikke er plads til fornyelse. Det er vigtigt at man gengælder hilsner, 
tjenester og gaver, da dette føre tilbage til ens opdragelse og manerer. Den største 
bekymring for kulturer med en kortsigtet livsorientering er bundlinjen, det vil sige at 
resultatet af den sidste måneds, kvartal eller års arbejde. Lederne bliver konstant 
bedømt på hvordan bundlinjens resultater ser ud, også selvom det er klart for enhver 
at resultatet er sådan, fordi der er blevet taget nogle dårlige beslutninger år tilbage. 
[Hofstede og Hofstede, 2005, s. 210-262]         
Herunder ses et skema der opstiller de to poler mod hinanden. 
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Figur 11: [Hofstede og Hofstede, 2006, s. 240] 
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Præsentation af undersøgelsen fra Norge 
Bullying at Work: Epidemiological Findings in Public 
and Private Organizations 
 
Formålet med denne undersøgelse er at undersøge udbredelsen af mobning på 
arbejdspladsen i det norske arbejdsliv, at identificere risikogrupper og 
risikoorganisationer, og at finde frem til hvem forfølgerne er [Einarsen og Skogstad, 
1996, s.185–186]. Undersøgelsen går ligeledes ud på at gøre nogle epidemiologiske 
overvejelser omkring mobning set ud fra offertes synsvinkel [Einarsen og Skogstad, 
1996, s.186–187]. 
 
Undersøgelsen bygger på følgende definition af mobning: 
 
”[..] a person is defined as bullied if he or she is repeatedly subjected to negative acts 
in the workplace. However, to be a victim of  such bullying one must also feel 
inferiority in defending oneself in the actual situation‖ [Einarsen og Skogstad, 1996, 
s.187]. 
 
Forskningsspørgsmål  
Både definitionen, spørgsmålene, valgmulighederne og tidsrammen bygger på 
Olweus‟ tidligere undersøgelser af børnemobning. Ifølge Einarsen og Skogstad vil 
det gøre resultaterne fra voksenmobning nemmere at sammenligne direkte med 
resultaterne fra børnemobning. For at kunne måle udbredelsen af mobning, har man 
valgt en tidsramme på seks måneder hvilket vil sige at mobningen skal have fundet 
sted indenfor de sidste seks måneder. Denne metode er ligeledes brugt indenfor 
forskningen blandt børn. Det ovennævnte munder ud i følgende forskningsspørgsmål 
Mobning på arbejdspladsen 
set i forhold til definition, målemetode og kulturelle forskelle 
 
44 
 
som Einarsen og Skogstad vil tage fat på: [Einarsen og Skogstad, 1996, s.188– 188] 
 
1) How prevalent is exposure to bullying at work? 
2) What are the duration of such bullying episodes? 
3) Who are reported as the offenders of bullying at work? 
4) May risk groups or risk organisations of bullying be identified?  
 
Spørgeskema og undersøgelser 
Oplysningerne stammer fra 14 forskellige norske undersøgelser som dækker et bredt 
område af forskellige organisationer og erhverv. Svarene fra undersøgelsen stammer 
fra 14 forskellige ”Quality of Working Life” (QWL) undersøgelser som 
forskningscentret for erhvervsbetinget sundhed og sikkerhed, Universitet i Bergen, 
har gennemført i perioden 1990-1994. 
Fem af undersøgelserne er brede organisationsundersøgelser (organisations-wide 
= OW) som inkluderer alle medarbejdere på alle organisatoriske niveauer, og er 
blevet udarbejdet af ledelsen i samarbejde med fagforeningerne. Disse undersøgelser 
dækker derfor den totale arbejdsstyrke i organisationen. Den ene OW undersøgelse 
dækker alle medarbejdere på et norsk Universitet, de næste to dækker alle 
medarbejdere på seks forskellige plejehjem, den fjerde dækker alle medarbejdere på 
en marineingeniørvirksomhed og vedligeholdelsesworkshop, og den femte 
undersøgelse dækker alle medarbejdere i hjemmeplejen i en stor norsk by. OW 
undersøgelserne blev gennemført i arbejdstiden. 
De andre ni undersøgelser blev udarbejdet i samarbejde med forskellige norske 
fagforeninger og Norsk medarbejderforbund (NHO). Fagforeningsundersøgelserne 
(Union surveys = US) udvalgte deres svarpersoner ved at en repræsentativ del af 
deres medlemmer tilfældigt blev udtrukket, og et anonymt spørgeskema blev sendt til 
hver deltager. Seks af disse undersøgelser repræsenterede lokale foreninger fra den 
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norske vestkyst. Som tillæg var to landsdækkende undersøgelser inkluderet. Det ene 
tillæg dækkede medlemmerne af norsk psykologiforbund, og det andet dækkede 
ledere fra social og sundhedsvelfærden i alle norske kommuner. [Einarsen og 
Skogstad, 1996, s. 188–189] 
 
Målemetoder 
I Einarsens og Skogstads undersøgelse har man kun inkluderet de demografiske 
spørgsmål og målinger. Alle undersøgelserne indeholdt spørgsmålet: ”Have you been 
subjected to bullying at the workplace during the last six months” med efterfølgende 
svar kategorier: ”Nej”, ”Ja, et par gange”, ”Ja, nu og da” og ”Ja, ugentligt”. Ifølge 
Olweus skal mobning forekomme mere end et par gange, for at kunne blive betegnet 
som mobning, hvilket også er brugt i denne undersøgelse. Alle svarpersonerne blev 
ligeledes introduceret til følgende definition: [Einarsen og Skogstad, 1996, s. 190– 
191] 
 
‖Bullying (harrasment, badgering, niggling, freezing out, offending someone) is a 
problem in some workplaces and for some workers. To label something bullying it 
has to occur repeatedly over a periode of time, and the person confronted has to have 
difficulties defending himself/herself. It is not bullying if two parties of approximately 
equal ―strength‖ are in conflict or the incident is an isolated event‖ [Einarsen and 
Skogstad 1996, s. 191–191]. 
 
De adspurgte blev også bedt om at indikere antallet af episoder, antallet af forfølgere, 
kønnet på forfølgeren/forfølgerne, hvorvidt forfølgeren/forfølgerne var leder, 
manager, kolleger fra egen gruppe eller profession, eller om forfølgeren/forfølgerne 
var fra andre grupper såsom kunder, studenter eller klienter. [Einarsen og Skogstad, 
1996, s. 191–191] 
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Resultater 
Resultaterne viser at mobning er et udbredt problem i Norge da 8,6 % meldtes at have 
været udsat for mobning på arbejdspladsen indenfor de sidste 6 måneder (se bilag 3).  
Ældre medarbejdere havde en større risiko for at blive mobbet frem for deres 
yngre kolleger (se bilag 3). [Einarsen og Skogstad, 1996, s. 196]  
Selvom der ingen kønsforskelle er på mobbeofrene, ses betydelig flere 
mænd i mobberollen end kvinder (se bilag 3). [Einarsen og Skogstad, 1996, s. 196–
197] 
Organisationer med mange ansatte, især mandsdominerede organisationer og 
industrielle organisationer, viste en høj forekomst af mobning (se bilag 3).  
 
Ofrene meldte ledere som ansvarlige for mobning ligeså ofte som deres kollegaer (se 
bilag 3). Ifølge Einarsen og Skogstad er der på den anden side få ledere i forhold til 
medarbejdere hvilket beviser at flere ledere mobber. [Einarsen og Skogstad, 1996, s. 
197–198] 
 
Metodiske betænkeligheder vedrørende undersøgelsen ifølge Einarsen og Skogstad: 
- Svarpersonerne repræsenterer ikke alle sektorer af det norske arbejdsliv. Mange 
organisationer og professioner er ikke nævnt, især ikke private organisationer. De 
udvalgte organisationer repræsenterer dog en bred del af det norske arbejdsliv. 
 
- I denne undersøgelse er mobning målt ud fra at svarpersonerne har fået udleveret en 
præcis definition af mobning, og derefter udspurgt om man er offer for mobning. 
Fordelen ved denne metode er at svarpersonerne får en klar forståelse for hvad der 
skal svares på, i stedet for specifikke svarmuligheder med specifikke tidsgrænser. Når 
fokus er på den subjektive oplevelse af situationen, medregnes den individuelle 
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sårbarhed. Ud fra de fleste definitioner af mobning er det vigtigt at skelne mellem 
negative handlinger der tolereres og negative handlinger der ikke tolereres, og 
imellem situationer der kan tackles og situationer der ikke kan tackles. 
Ulempen ved denne metode er dens mangler vedrørende de forskellige typer af 
handlinger som er involverede. Den kan ligeledes kritiseres for at være for subjektiv 
da den relaterer til tredje variabler, såsom negative følelser. Det kan være svært at 
sætte tal på mobning når man bruger folks egen opfattelse af situationen. At 
indrømme at man har været udsat for mobning kan af nogle opfattes som værende lig 
svaghed, og en manglende evne til at begå sig. [Einarsen og Skogstad, 1996, s. 198–
199] 
 
Einarsen og Skogstad mener at man i fremtidige undersøgelser skal måle både de 
negative handlinger og den subjektive oplevelse. Observation bør ligeledes indgå for 
at skabe en større troværdighed og objektivitet omkring undersøgelserne. [Einarsen 
og Skogstad, 1996, s. 199–199] 
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Præsentation af undersøgelsen fra Finland 
The Sources of bullying – Psychological Work Environment and 
Organizational Climate 
 
Formålet med den finske undersøgelse er at identificere det psykiske arbejdsmiljø, 
atmosfæren på arbejdspladsen, og at undersøge observatører af mobning [Vartia, 
1996, s. 203]. Denne undersøgelse er målt under naturlige omstændigheder på 
arbejdsplads. [Vartia, 1996, s. 203]  
   
Målemetode 
Man anvendte et spørgeskema, med 149 spørgsmål, til at undersøge mobning på 
arbejdspladsen. Spørgeskemaerne blev sendt hjem til 1577 medarbejdere, og 1037 
personer svarede på spørgeskemaerne. Ud fra de 1037 personers besvarelser blev 88 
tilsidesat da de havde været arbejdsløse i et stykke tid, og i alt blev der 949 
besvarelser tilbage. 
 Spørgeskemaets 149 spørgsmål har blandt andet taget afsæt i LIPT (se afsnit 1), 
for at måle det psykiske arbejdsmiljø, og indeholdt Occupational Stress Questionnaire 
(OSQ) som er udviklet på det finske institut for sundhed, og indeholder spørgsmål 
omkring erhvervsmæssige stressfaktorer hvor ordet stress bliver anvendt. 
Spørgsmålene henviser både til de ansatte og til selve miljøet på arbejdspladsen. 
[http://cat.inist.fr] Arbejde der karakterisere monotoni, autonomi eller andre 
alternativer der kan påvirke sager vedrørende sig selv, bliver målt af OSQ. [Vartia, 
1996, s. 205] En del af de 149 spørgsmål bestod af spørgsmål vedrørende atmosfæren 
på arbejdspladsen. For at personen kunne betragtes som et offer skulle han/hun svare 
”Ja” til den nedenstående definition af mobning, og skulle ofte havde været udsat for 
et af de 149 spørgsmål. [Vartia, 1996, s. 205] Vi kan desværre ikke præcisere hvad 
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”ofte” er, da der ikke gives en forklaring på dette. Afslutningsvis blev informanterne 
spurgt om de havde set deres kollegaer blive udsat for mobning. [Vartia, 1996, s. 
205] 
Følgende definition af mobning blev givet i begyndelsen af spørgeskemaet: 
 
‖Bullying is long-lasting, recurrent, and serious negative actions, and behaviour that 
is annoying and oppressing. It is not bullying if you are scolded once or somebody 
shrugs his/her shoulders at you once. Negative behaviour develops into bullying 
when it becomes continuous and repeated. Often the victim of bullying feels unable to 
defend him/herself ― [Vartia, 1996, s. 205]. 
 
Det psykiske arbejdsmiljø  
Som tidligere nævnt målte man blandt andet det psykiske arbejdsmiljø ved hjælp af 
LIPT (se bilag 1). Nogle af spørgsmålene lød således: 
 
1. “People refuse to talk with you” 
2. “People spread false and groundless information about you” 
3. “People shout at you” 
 
Atmosfæren på arbejdspladsen 
Atmosfæren på arbejdspladsen blev delt op i to. Den generelle atmosfære og 
atmosfæren mellem de ansatte. 
 
Den generelle atmosfære 
Til den generelle atmosfære på arbejdspladsen, stillede man følgende spørgsmål: 
 
1. “Are you aware of big changes at your workplace in the near future?”  
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a) Organizational changes  
b) New working methods 
c) Notice of termination 
 
Atmosfæren mellem de ansatte 
Forholdet og stemningen mellem de ansatte på arbejdspladsen blev vurderet på 
følgende punkter: 
 
1. “Everybody is listened to at my workplace” 
2. “Workmates compete with each other”  
3. “There is envy at my workplace” 
 
Punkterne blev besvaret med en tre point skala; 1=helt enig, 2=enig 3= ikke enig.   
 
Resultat 
Da alle besvarelserne blev returneret opdagede man at det var muligt at dele 
besvarelserne op i tre grupper da spørgeskemaerne ikke udelukkende var besvaret af 
ofre for mobning, men også i høj grad af ansatte der ikke var udsat for mobning. 
Grupperne var delt op således: 
 
1. De mobbede   
2. Dem der havde overværet mobning på deres arbejdsplads, og ikke selv været 
udsat for mobning (observatører).  
3. Dem der ikke blev udsat for mobning, og heller ikke havde overværet mobning 
på deres arbejdsplads (se bilag 4). 
 
Forekomsten af mobning  
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I alt var der 10,1 % som følte sig mobbet, 8,7 % havde set deres kollegaer blive udsat 
for mobning (observatører), og 81,1 % havde hverken været udsat for mobning eller 
observeret mobning på deres arbejdsplads. 
 
Blandt ofrene var der ingen forskelle mellem mænd og kvinder. [Vartia, 1996, s. 207] 
 
Det psykiske arbejdsmiljø 
Mangel på afgørelser, indflydelse, information, dialog omkring opgaver og mål og 
hastværk på arbejdspladsen, har vist sig at medføre mobning. Store forskelle blev 
fundet mellem mobbe- og ikke mobbegruppen, samtidig med at der også var forskel 
mellem observatørerne og ikke mobbegruppen. Forholdene i forbindelse med 
autonomi og monotoni blev opfattet mest negativt af mobbegruppen. Man fandt dog 
ingen forskel mellem observatører og ikke mobbegruppen. Generelt viste de samlede 
resultater at der var stor forskel mellem de tre undersøgte grupper. [Vartia, 1996, s. 
209] 
 
Atmosfæren på arbejdspladen 
Man fandt ud af at hvis der var mobning på en arbejdsplads, så var den generelle 
atmosfære oftest anspændt og konkurrenceminded, hvor alle ansatte fulgte deres egne 
interesser. På arbejdspladser hvor mobning ikke forekom, var atmosfæren oftest let 
og behagelig. [Vartia, 1996, s. 209] 
 
Grunden til mobning 
Ud fra undersøgelsen fandt man at risikofaktorerne, for mobning på den finske 
arbejdsplads, både fandtes i det psykiske arbejdsmiljø og i atmosfæren på 
arbejdspladsen (se bilag 4). [Vartia, 1996, s. 211-212] 
 At skille sig ud fra de andre på arbejdspladsen bliver ofte anset som en årsag til 
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mobning. Alligevel har man i denne undersøgelse fundet frem til at kun en ud af fem 
ofre mente at han/hun adskilte sig fra de andre, og at det var grunden til at de var 
blevet mobbet på arbejdspladsen. [Vartia, 1996, s. 213] 
 Ofre der har været udsat for negative handlinger i en længere periode, kan have 
tendens til at rapportere alle aspekter af deres arbejde og arbejdsmiljø som negativt. 
På den anden side kan mobning have forværret deres arbejdsopgaver og 
arbejdsmiljøet som helhed, derfor er rapporterne fra observatørerne meget 
betydningsfulde. [Vartia, 1996, s. 212] 
 Ofrene har imidlertid rapporteret at utilfredsstillende og monotont arbejde ikke 
var den reelle årsag til mobning. Resultatet kan betyde at disse elementer ikke 
nødvendigvis medfører mobning. [Vartia, 1996, s. 212] 
 Forskerne sammenlignede en arbejdsplads hvor der befandt sig mange mobbede, 
med en arbejdsplads hvor der befandt sig få mobbede. Her fandt man at der forekom 
flere ændringer på en arbejdspladsen med mange mobbede, end der gjorde på 
arbejdspladsen med få mobbede. Ændringer på arbejdspladsen kan skabe usikkerhed 
hos de enkelte som ikke mere føler sig omgivet af trygge rammer. [Vartia, 1996, s. 
212] 
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Præsentation af undersøgelsen fra USA 
Burned by bullying in the American Workplace: Prevalence, 
Perception, Degree end impact 
 
Lutgen-Sandvik, Tracy og Alberts lavede i 2007 en undersøgelse af mobning på 
arbejdspladsen i USA fordi der kun var få undersøgelse på dette området. De ønskede 
at lave en undersøgelse der kunne sammenlignes med de Nordiske undersøgelse på 
området og valgte derfor blandet andet at bruge målemetoden NAQ.   
 
I undersøgelsen opstillede de seks hypoteser: 
 
1. Mobbeudbredelse, målt udfra negative handlinger, vil være højere end 
mobbeudbredelse målt udfra en definition på mobning. 
  
2. Negative handlinger, specielt trusler mod identitet, økonomisk stabilitet og 
fysisk sikkerhed, vil adskille dem der selv mener de bliver mobbet, fra dem 
som ikke mener det.  
 
3. Mobbeudbredelsen I USA vil være højere end i Norden.  
 
4. a. Mobbegraden vil være sammenhængende med arbejdsrelateret stress.  
 
4 b. Mobbegraden vil være sammenhængende med jobtilfredsheden og den 
generelle holdning til arbejdet.  
 
5 Vidner til mobning vil rapportere negativt om alt ved arbejdspladsen, vil være 
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lavere end ofre for mobning, men højere end dem der slet ikke har haft 
mobning inde på livet.  
 
6. Vidner til mobning producere mere på arbejdpladsen end dem som bliver 
mobbet, men dårligere end dem der slet ikke har haft mobning inde på livet.  
 
Til undersøgelsen har forskerne blandt andet benyttet Negative Acts Quesrionnaire 
(NAQ) som metode (se s. 17-18) (se bilag 2). For at kunne få deres undersøgelser ud 
til så mange som muligt over hele Amerika, lavede de en hjemmeside som de lagde 
ud forskellige steder på Internettet. 
Der var i alt 469 der svarede på undersøgelsen. Der var dog nogle svar som ikke 
kunne bruges, så man kom ned på i alt 403 svar. 266 af dem var kvinder, 134 var 
mænd og tre havde ikke oplyst sit køn. Alle svarpersoner arbejdede i 18 forskellige 
jobs, fordelt på 18 stater, og aldersgruppen var mellem 18 og 57 år. [Lutgen-Sandvik, 
Tracy & Alberts, 2007, s. 845-846] 
Den overnævnte hjemmeside indeholdt fire forskellige undersøgelser som er 
beskrevet nedenfor:   
 
Den første undersøgelse blev brugt til at svare på hypotese 1, 2 og 3. Undersøgelsen 
gik blandt andet ud fra NAQ´s liste med de 22 forskellige negative handlinger (se 
bilag 2). Deltagerne skulle svare på hvor tit de var blevet udsat for hver af de 22 
handlinger. [Lutgen-Sandvik, Tracy & Alberts, 2007, s. 846] 
  
Den anden undersøgelse blev også brugt til hypotese 1, 2 og 3. Her fik de adspurgte 
følgende definition på mobning som også stammer fra NAQ:     
  
‖As a situation where one or several individuals perceive themselves to be on the 
Mobning på arbejdspladsen 
set i forhold til definition, målemetode og kulturelle forskelle 
 
55 
 
receiving end of negative actions from one or more persons persistently over a period 
of time, in a situation where the targets have difficulty defending themselves against 
these actions. We do not refer to a one-time incident as bullying.‖ 
 
Ud fra denne definition skulle deltagerne svare på, om de var blevet udsat for 
ovenstående inden for de sidste seks måneder. [Lutgen-Sandvik, Tracy & Alberts, 
2007, s. 847] 
 
Den tredje undersøgelse blev brugt til at svare på hypotese 4.  
Forskerne havde lavet et regnestykke som kunne bruges til at udregne graden af 
mobning. Det gjorde de ved følgende addition: 
 
(hyppighed/månedlig) + (frekvensen/daglig) + (varighed) = Graden af mobning.  
 
Da man benyttede NAQ som metode er varigheden på 6 måneder. De personer som 
ikke mente at de var blevet udsat for mobning blev spurgt, om de havde set nogle 
personer blive mobbet på deres arbejdsplads inden for de sidste 6 måneder. [Lutgen-
Sandvik, Tracy & Alberts, 2007, s. 847] 
  
Den fjerde og sidste undersøgelse blev brugt til at besvare hypotese 4, 5 og 6.  
Her havde man valgt at anvende spørgsmål som var baseret på ”single item” 
metoden.  
Et eksempel på nogle af disse spørgsmål kunne være ‖Overall, how satisfied are 
you in your job?‖. De adspurgte skulle svare mellem; 1 very dissatisfied til 5 very 
satisfied. Ud fra disse spørgsmål har man kunnet måle jobtilfredshed, generel 
holdning til jobbet og arbejdsrelateret stress. [Lutgen-Sandvik, Tracy & Alberts, 
2007, s. 848] 
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Resultater 
Hypotese 1 gik ud på at finde ud af om der var flere mobbede personer hvis man 
brugte den ene metode frem for den anden. Ud fra de ovennævnte undersøgelser 
fandt forskerne ud af at hvis man brugte følgende definition af mobning: ‖bullying 
was at least two negative acts, weekly or more often, for at least six months‖  kom 
man frem til at 28 % af de adspurgte var blevet mobbet inden for det sidste halve år. 
Hvorimod hvis man brugte den anden metode hvor de adspurgte fik en definition på 
mobning, og derefter blev spurgt om de var blevet udsat for mobning, var det kun 9,4 
% af de adspurgte der var blevet mobbet inden for de sidste seks måneder. Derfor 
blev den første hypotese bekræftet. [Lutgen-Sandvik, Tracy & Alberts, 2007, s. 849] 
 
Hypotese 2 gik ud på at finde ud af om man kunne tyde en forskel i afkrydsningen af 
de negative handlinger, specielt trusler mod identitet, økonomisk stabilitet og fysisk 
sikkerhed, mellem dem som erkendte sig selv som ofre og dem som ikke gjorde. For 
at finde frem til om denne hypotese kunne bekræftes eller afkræftes, brugte forskerne 
den anden undersøgelse, med de 22 negative handlinger. Udover dette skulle de 
adspurgte svare på hvor tit de var blevet udsat for hver af de 22 negative handlinger. 
Her kom forskerne frem til at dem der selv mente at de blev mobbet, hyppigere blev 
udsat for næsten alle negative handlinger, end  dem der ikke selv mente at de var ofre 
for mobning. Dog var der ingen forskel på hvilke negative handlinger de to grupper 
var blevet udsat for. [Lutgen-Sandvik, Tracy & Alberts, 2007, s. 849] 
 
Hypotese 3 gik ud på at forskerne ville finde ud af, om der var flere mobbet i USA 
end i Norden. Det gjorde man ved at sammenligne undersøgelserne på fire punkter 
(se bilag 5). Ud fra sammenligningen fandt de frem til at deres 3. hypotese kunne 
bekræftes. [Lutgen-Sandvik, Tracy & Alberts, 2007, s. 851] 
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Hypotese 4 gik ud på om mobbegraden hang sammen med stress, job tilfredshed og 
generel holdning til jobbet. Dette har forskerne brugt de to sidste undersøgelser til at 
finde ud af, og de er her kommet frem til at der var en sammenhæng mellem disse 
fænomener, således at stress fører til mere mobning, og at mobning fører til en 
negativ jobtilfredshed, og en generel negativ holdning til jobbet. [Lutgen-Sandvik, 
Tracy & Alberts, 2007, s. 852] Derfor kunne de også konkludere at deres 4. hypotese 
kunne bekræftes ud fra overstående.  
 
Hypotese 5 gik ud på at vidner til mobning på arbejdspladsen vil udtale sig mere 
negativt om arbejdspladsen, end medarbejdere der aldrig har været indblandet i 
mobning, men de vil samtidig udtale sig mindre negative end de medarbejdere der 
blev mobbet. Til at finde ud af dette brugte forskerne undersøgelsen der målte 
mobningsgraden. Da alle de adspurgte havde rapporteret at de havde været udsat for 
mere end én af de 22 negative handlinger fra NAQ i løbet af de sidse seks måneder, 
brugte de mobbegraden som en indikator til at måle negativiteten på arbejdspladsen. 
Dette gjorde man ved at dele de adspurgte op i tre kategorier: Bullied workers (19,6 
bullying degree), witnesses to bullying (12,1 bullying degree) og non-exposed 
workers (7,6 bullying degree). Ud fra de overstående resultater har forskerne kunnet 
bekræfte deres 5. hypotese. [Lutgen-Sandvik, Tracy & Alberts, 2007, s. 853] 
     
Hypotese 6 gik ud på at vidner til mobning på arbejdspladsen vil levere bedre 
arbejdsresultater end medarbejdere der blev mobbet, men vidnerne vil samtidig levere 
dårligere resultater end de medarbejdere der ikke havde været indblandet i mobning. 
Forskerne anvendte samme metode, som i hypotese 5, til at måle denne hypotese. 
Igen delte man deltagerne op i tre grupper: Bullied workers, witnesses to bullying og 
non-exposed workers. Men her målte de tre forskellige ting som en indikator til 
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arbejdsresultaterne: jobtilfredshed, joberfaringer og stress niveauet (se bilag 5). Man 
fandt frem til at jobtilfredsheden og joberfaringen var højest hos non-exposed workes 
og lavest hos bullied workers. Udover det fandt man at bullied workers havde det 
højeste stress niveau og lavest hos non-exposed workers. Derfor kunne det 
konkluderes at deres 6. og sidste hypotese kunne bekræftes. [Lutgen-Sandvik, Tracy 
& Alberts, 2007, s. 853] 
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Sammenligning af resultater, definitioner og målemetoder 
 
Resultater 
I den norske undersøgelse fandt man frem til at 8,6 % af den norske arbejdsstyrke 
blev mobbet på arbejdspladsen [Einarsen og Skogstad, 1996]. I den finske 
undersøgelse kom man frem til at 10,1 % af den finske arbejdsstyrke blev mobbet på 
arbejdspladsen [Vartia, 1996] og i undersøgelsen fra USA fandt man frem til, ved 
brugen af målemetoden med de 22 negative handlinger, at 28 % af den amerikanske 
arbejdsstyrke blev mobbet på arbejdspladsen. I samme undersøgelse fandt man frem 
til at kun 9,4 % blev mobbet på arbejdspladsen, ved brugen af en subjektiv metode 
hvor kun definition fremgik. [Lutgen-Sandvik, Tracy og Alberts, 2007] 
 
Definitioner 
Som det fremgår i det redegørende afsnit om mobning er der mange forskellige 
definitioner af mobning på arbejdspladsen. Ud fra vores tre empiriske undersøgelser 
ses ligeledes tre forskellige definitioner på mobning:     
 
Norge: 
”Bullying (harassment, badgering, niggling, freezing out, offending someone) is a 
problem in some workplaces and for some workers. To label something bullying it 
has to occur repeatedly over a period of time, and the person confronted has to have 
difficulties defending himself/herself. It is not bullying if two parties of approximately 
equal ―strength‖ are in conflict or the incident is an isolated event‖ [Einarsen og 
Skogstad, 1996]. 
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Finland: 
‖Bullying is long-lasting, recurrent, and serious negative actions, and behaviour that 
is annoying and oppressing. It is not bullying if you are scolded once or somebody 
shrugs his/her shoulders at you once. Negative behaviour develops into bullying 
when it becomes continuous and repeated. Often the victim of bullying feels unable to 
defend him/herself ” [Vartia, 1996]. 
 
USA: 
‖As a situation where one or several individuals perceive themselves to be on the 
receiving end of negative actions from one or more persons persistently over a period 
of time, in a situation where the targets have difficulty defending themselves against 
these actions. We do not refer to a one-time incident as bullying‖ [Lutgen-Sandvik, 
Tracy og Alberts, 2007]. 
 
De ovenstående definitioner er enige om at hvis der er tale om mobning skal det have 
stået på systematisk over en længere periode. Udover dette er alle enige om at der er 
tale om mobning hvis offeret ikke er i stand til at forsvare sig eller når modparterne 
ikke er ligeværdige i en konflikt. De er ligeledes enige om at der ikke er tale om 
mobning hvis der kun er tale om et enkelt tilfælde.  
Den amerikanske definition adskiller sig fra de to andre ved at nævne at 
mobning kan udføres af en, eller flere personer.  
 
Målemetoder 
I de tre empiriske undersøgelser bliver der brugt tre forskellige målemetoder.  
 
Norge  
I undersøgelsen fra Norge har Einarsen og Skogstad valgt at bruge en metode der 
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stammer fra Olweus‟ tidligere undersøgelser af børnemobning. Målemetoden går ud 
på at der angives en definition af mobning, og et spørgsmål der lyder som følgende 
”Have you been subjected to bullying at the workplace during the last six month”. 
Mobningen skal altså have fundet sted indenfor og i de sidste seks måneder. 
Hyppigheden varierer fra ”Ja, et par gange” til ”Ja, ugentlig”, hvilket vil sige at 
mobningen kan have fundet sted et par gange indenfor det sidste halve år, til at være 
en ugentlig hændelse. Informanterne blev ligeledes bedt om at angive antallet af 
forfølgere, køn og status. [Einarsen og Skogstad, 1996] 
 
Finland 
Undersøgelsen fra Finland gik bla. ud på at måle psykisk arbejdsmiljø og stress, og 
LIPT er her brugt som målemetode. For at kunne betragtes som et offer skulle 
han/hun svare ”Ja” til den givne definition af mobning, svare "ja" til et af de 149 
spørgsmål og ligeledes til hyppigheden som ikke defineres nærmere end ofte. 
Afslutningsvis blev informanterne spurgt om de havde observeret deres kollegaer 
blive udsat for mobning. [Vartia, 1996] 
 
 
USA 
I undersøgelsen fra USA har forskerne bla. valgt at bruge NAQ som metode. NAQ 
består af en definition og 22 forskellige negative handlinger. For at de adspurgte 
kunne blive betragtet som et offer for mobning, skulle personen enten svare ”Ja” til 
definitionen, eller havde været udsat for mindst en af de 22 negative handlinger. 
Dette vil sige at forskerne valgte at bruge de to metoder separat.  
For begge metoder gjaldt at personerne skulle havde været udsat for mobningen 
indenfor de sidste seks måneder, mindste to gange om ugen, for at det kunne 
betragtes som mobning. Observation blev anvendt som metode ved at man spurgte 
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dem som ikke havde været udsat for mobning om de havde observeret mobning på 
arbejdspladsen. 
Udover NAQ brugte forskerne en ”single item” metode til at finde job 
tilfredshed, general holdning til jobbet og arbejdsrelateret stress [Lutgen-Sandvik, 
Tracy og Alberts 2007].   
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Analyse 
 
Magtdistance  
På magtdistanceindekset ligger Norge på en 67. plads med 31 point og Finland ligger 
på en 66. plads med 33 point. I modsætning hertil ligger USA højere oppe på en 59. 
plads med 40 point.  
 
 
 
 
 
 
Det fremgår at USA har en højere magtdistance end Norge og Finland. Samlet viser 
de tre empiriske undersøgelser at flere bliver mobbet i USA end i Finland og Norge, 
hvilket er med til at supplere ovenstående antagelse. Magtdistanceindekset viser at 
der i USA er en større magtdistance blandt medarbejderne, hvilket kan give et 
uligeværdigt forhold, og derfor mere potentiale for mobning da det er en udnyttelse 
eller magtdemonstration overfor en person som intet har gjort. Det kan nævnes at alle 
lande ligger i den lave ende af indeksskalaen, men USA ligger dog højere end 
Finland og Norge. 
Herefter kan det nævnes at der i alle tre definitioner på mobning bliver omtalt at 
modparterne skal have et uligeværdigt forhold, før at der er tale om mobning. Man 
kan ligeledes forestille sig at det vil være sværere at forhindre mobning i USA, end i 
Finland og Norge, da det er mere usandsynligt at en underordnet henvender sig og 
konfrontere den overordnet, fordi den under- og overordnet ser hinanden som ulige 
(se s. 26-27). 
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Kollektivisme vs. Individualisme 
På indekset for kollektivisme vs. individualisme ligger USA på en 1. plads med 91 
point. Norge ligger på en 16. plads med 69 point og Finland på en 21. plads med 63 
point.  
 
 
 
 
 
Ud fra dette kan ses at der er mere individualisme i USA end i Norge og Finland. Det 
kan nævnes at alle lande ligger i den høje ende i indekset, men USA ligger dog højere 
end Finland og Norge. Da medarbejderne i USA er mere individualistiske vil man 
være en uafhængig person der er ”sig selv nærmest”, og løser sine egne konflikter 
uden støtte fra andre medarbejdere. Dette kan bidrage til at forklare at flere bliver 
mobbet i USA end i Norge og Finland. Ud fra Hofstedes kulturteori kan man sige, at 
USA er mere opdraget til at sige sin mening overfor andre (se s. 29-31), hvilket kan 
føre til at man får sagt noget som kan virke stødende på nogen, uden at det har været 
hensigten. Ifølge offeret kan dette dog opfattes som mobning da definitionen tager 
udgangspunkt i personens egen opfattelse af situationen (se s. 18-19). I tilfælde med 
rovmobning er mobberen bevidst om sine udtaler og handlinger, hvilket også kan ses 
som en måde at fremme sin egen position på arbejdspladen (se s. 11).    
 
Femininitet vs. Maskulinitet 
På indekset for femininitet vs. maskulinitet ligger USA på en 19. plads med 62 point. 
I modsætning til USA ligger Finland på en 68. plads med 29 point, og Norge på en 
73. plads med 8 point.  
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Ud fra dette kan det ses at USA er meget maskulin hvorimod Norge og Finland er 
meget feminine. Dette kan forklare hvorfor der bliver mobbet flere i USA end i 
Norge og Finland da man i USA ligger i den maskuline ende, og det vil sige at der er 
fokus på materielle goder, status, anerkendelse og forfremmelse. Derudover forventes 
der at medarbejderne tager initiativ og løser sine egne konflikter mellem ansatte, 
leder osv. I USA, som er en maskulin kultur, mener man at konflikter skal løses ved 
en fair kamp, som vil sige at den stærke vinder. Derudover mener man ikke at de 
overordnede eller andre skal blande sig i konflikten eller løsningen af denne. Det er 
helt op til modparterne at finde en løsning, hvad end den så er (se s. 33-34).  
 
Usikkerhedsundvigelse 
På indekset for usikkerhedsundvigelse ligger USA på en 62. plads med 46 point, 
Norge på en 57. plads med 50 point, og Finland på en 48. plads med 59 point.  
 
 
 
 
 
 
 
Alle tre lande ligger lavt på usikkerhedsundvigelsesindekset, hvilket vil sige at de 
ikke har de store behov for regler og love, da de føler sig sikre i deres samfund. 
USA er det land der ligger lavest på indekset, hvilket kan forklare hvorfor USA har 
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flere mobbede end Norge og Finland. Dette kan forklares ved at USA ikke har lige så 
mange regler, love og interne regler for medarbejderne i organisationerne som man 
har i Norge og Finland. I USA har medarbejderne en større tilbøjelighed til at følge 
sine egne regler og love, og gør hvad de selv mener er rigtigt. Udover dette mener 
man i lande med lav usikkerhedsundvigelse at problemer og konflikter kan løses uden 
formelle regler (se s. 37-38).  
Ud fra de tre undersøgelser er Finland det land der ligger højest på 
usikkerhedsundvigelsesindekset, hvilket vil sige at der er en større usikkerhed i 
samfundet, og derfor et større behov for love og regler, sammenlignet med Norge og 
USA. Dette kan forklare hvorfor Finland har flere mobbede end Norge.     
 
Kortsigtet vs. Langsigtet livsorientering  
På indekset for kortsigtet vs. langsigtet livsorientering, ligger Norge på en 14. plads 
med 44 point og Finland på en 16. plads med 41 point. I modsætning til Norge og 
Finland ligger USA på en 31. plads med 29 point.  
 
 
 
 
 
 
Norge og Finland ligger i den høje ende af indekses, hvorimod USA ligger i den lave 
ende, hvilket vil sige at Norge og Finland har en langsigtet livsorientering, modsat 
USA som har en kort livsorientering. USAs kortsigtet livsorientering kan muligvis 
forklare en højere forekomst af mobning på arbejdspladsen ved at de tænker i nuet, 
og derved ikke på hvilke konsekvenser mobning kan have for medarbejdere, 
arbejdsmiljøet og for organisationen (se s. 39-41).  
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Diskussion 
 
I diskussionen vil vi først diskutere hvorfor der findes flere mænd der mobber end 
kvinder, og hvorfor de ældre føler sig mere mobbet end yngre. Herefter vil vi 
diskutere holdbarheden af de forskellige målemetoder og definitioner, for til sidst at 
komme ind på om Geert Hofstedes kulturteori kan forklare den høje forekomst af 
mobning i USA sammenlignet med Norden.  
 
Mobning generelt  
I vores redegørelse af mobning kommer vi ind på at der ses en tendens til at flere 
mænd mobber end kvinder. En undersøgelse viser at der er flere mænd end kvinder 
repræsenteret i lederstillinger, og en anden undersøgelse viser at 40 % af mobningen 
forgår fra overordnet til underordnet. På den ene side kan mobning, have noget med 
køn at gøre da flere mænd end kvinder mobber. På den anden side kan det at flere 
mænd mobber have noget at gøre med at mænd er overrepræsenteret i overordnede 
stillinger, hvor de fysiske stærke altid vinder over de fysiske svage. En tredje årsag 
kunne være at mobning afhænger af hvilken type arbejdsplads man befinder sig på, 
hvor atmosfæren er medbestemmende for omgangstonen på arbejdspladsen. 
Redegørelsen af mobning viser også at de ældre føler sig mere mobbet, selvom 
de yngre har været udsat for flere negative handlinger. På den ene side kan det 
skyldtes at de ældre har en tendens til at tolke negative handlinger som mobning da 
de enten har en lavere tolerancetærskel, eller frygter et jobskifte. På den anden side 
kan det skyldtes at de yngre medarbejdere ikke siger fra overfor en negativ 
behandling da de ældre kan have en vis autoritet og indflydelse på arbejdspladsen 
som de yngre ikke tør modarbejde og derfor finder sig i mobning. 
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Definition og målemetode 
I redegørelsen nævner vi at brugen af en subjektiv metode viser færre mobbede end 
brugen af en mere objektiv metode. Det kan diskuteres hvorvidt en subjektiv metode 
er brugbar eller ej. På den ene side er det vigtigt at bruge en subjektiv definition da 
hændelsen tager udgangspunkt i personens egen oplevelse af situationen. På den 
anden side kan brugen af en udelukkende subjektiv definition medføre et lavere antal 
af ofre da ofrene ikke selv er opmærksomme, eller vil indrømme at de er udsat for 
mobning. 
 Ud fra vores empiri kan vi se en forskel i forekomsten af mobning i USA og 
Norden. På den ene side kan det hænge sammen med brugen af definition og 
målemetode, da man i USA både har brugt en subjektiv og en quasiobjektiv 
målemetode, i Finland en quasiobjektiv målemetode og i Norge en subjektiv 
målemetode. På den anden side behøver det ikke nødvendigvis at være brugen af 
målemetode, men kan skyldtes kulturelle forskelle som medføre flere mobbede i 
USA end i Norden. 
 
Hofstedes kulturteori 
Ifølge Hofstedes kulturteori kan det diskuteres om kulturen har indflydelse på antallet 
af ofre for mobning på arbejdspladsen. Ud fra vores empiri og analyse er USA (9,4 
og 28 %) det land som har det højeste antal af ofre for mobning. For det første kan 
man se at kulturen spiller en rolle da USA har en højere magtdistance mellem 
medarbejderne, hvilket også kommer til udtryk i definitionerne som er enige om at 
der skal være et uligeværdigt forhold mellem modparterne, for at der er tale om 
mobning. For det andet er de mere individuelle da fokus ligger på egeninteressen 
fremfor fællesskabet, hvilket ses ved at man er opdraget til at sige sin mening, som i 
visse tilfælde kan opfattes som mobning. For det tredje er USA mere maskulin, 
hvilket vil sige at fokuseringen ligger på materielle goder, status, anerkendelse og 
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forfremmelse som udtrykkes ved at konflikter løses ved at den stærkeste vinder. Til 
sidst kan nævnes at USA har en kortsigtet livsorientering, hvilket kan være med til at 
øge mobningen, fordi der ikke medtænkes hvilke konsekvenser mobningen har for 
medarbejdere, arbejdsmiljøet og organisationen. Det kunne også skyldtes brugen af 
definition og målemetode. Ifølge undersøgelsen fra USA som sammenligner USA og 
Norden, er dette ikke tilfældet da den høje forekomst af mobning i USA er høj, både 
ved brugen af den subjektive metode og quasiobjektiv metoden.  
 
Ud fra redegørelsen og empirien kan vi se at Finland (10,1 %) er det land i Norden 
der har det højeste antal ofre af mobning på arbejdspladsen. På den ene side kunne 
det skyldtes brugen af definition og målemetode da sammenligningen af 
undersøgelserne fra Europa (se s. 18) ikke referere til brugen af målemetoder, og 
derfor kan sammenligningsgrundlaget være uholdbart. På den anden side kan det 
være kulturelle forskelle da analysen fortæller os at Finland ligger højeste på 
magtdistanceindekset, og at de er mere maskuline og har en kortsigtet livsorientering 
i forhold til Norge. 
 
Vores undersøgelser viser at Norge (8,6 %) er det land som har det lavest antal af ofre 
for mobning, men hvis man sammenligner med nyere undersøgelser af Norge ses et 
lavere antal af ofre (2-5 %). På den ene side kan det skyldtes brugen af definition og 
målemetode men da sammenligningen af undersøgelserne fra Europa ikke referere til 
brugen af målemetoder, kan sammenligningsgrundlaget være uholdbart (se s. 18). På 
den anden side kan det skyldtes kulturen da Norge ligger lavt på 
magtdistanceindekset, er en meget femininkultur og har en langsigtet livsorientering 
som kommer til udtryk ved at der ikke er stor forskel mellem over- og underordnet, 
ved at fokus ligger på samarbejde, bopæl og tryghed i ansættelse og ved at man ser 
fremad og derfor opmærksom på konsekvenserne af ens handlinger. 
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Konklusion 
  
Ser man på vores sammenligninger af de empiriske undersøgelser, kan vi konkludere 
at USA er det land hvor forekomsten af mobning er højest.  
 
Ud fra vores sammenligning af definitioner kan vi konkludere at der er en bred 
enighed om at mobning skal have stået på systematisk over tid, offeret skal være ude 
af stand til at forsvare sig og der er ikke tale om mobning ved et enkelt tilfælde.  
 
Undersøgelsen fra USA anvender bevidst to forskellige målemetoder, en subjektiv og 
en quasiobjektiv metode som munder ud i to forskellige resultater. Vi kan konkludere 
at når man anvender en subjektivmetode, hvor man måler om folk føler sig mobbet 
ud fra en definition, giver det anledning til lavere mobningsrater end når man bruger 
en quasiobjektiv metode hvor folk angiver at have været udsat for negative 
handlinger.    
En vigtig pointe er at en mere objektiv metode anbefales til at kvantificerer 
mobning. Vores tre empiriske undersøgelser medregner eller kommer frem til, at 
observation er et vigtigt element i undersøgelserne af mobning da observation fanger 
de personer der ikke vil erkende at de bliver mobbet, eller har været udsat for 
mobning. Vi kan hermed konkludere at fremtidige undersøgelser skal kombinere 
både subjektive og objektive metoder da tilføjelsen af observation hævdes at give et 
mere troværdigt helhedsbillede af situationen. 
 
I redegørelsen af mobning viser undersøgelsen at flere mænd mobber end kvinder på 
arbejdspladsen. En sandsynlig forklaring er at mænd er overrepræsenteret i 
lederstillinger, og at en leder i højere grad udføre handlinger som kan opfattes som 
negative og derved som mobning. Vi kan konkludere at køn har en betydning når 
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man taler om mobning, da den fysisk stærke vinder over den fysiske svage, men 
mobning afhænger ligeledes af hvilken type arbejdsplads man befinder sig på da 
atmosfæren er bestemmende for omgangstonen.  
 
Det kan være svært at give en entydigt svar på hvorfor ældre føler sig mere mobbede 
end de yngre, selvom de yngre har været udsat for flere negative handlinger. Der kan 
være mange mulige årsager til dette. Nogle af disse blev introduceret i diskussionen, 
hvor ældre i højere grad tolker negative handlinger som mobning, og har en lavere 
tolerancetærskel overfor deres yngre kollegaer eller at de føler sig mere truet på 
arbejdspladsen da de har svære ved et jobskifte. I og med at flere ældre råber jagt i 
gevær oftere end deres yngre kollegaer, kan vi konkludere at de er mere sårbare.   
 
Analysen viser tydeligt at kulturen har en indflydelse på antallet af ofre for mobning 
på arbejdspladsen. De kulturelle forskelle, mellem USA og Norden, forudsiger de 
forskelle i mobning som man rent faktisk finder. Resultaterne fra Hofstedes 
kulturteori, som fortæller at USA har en høj magtdistance, er mere individuelle, er 
mere maskuline, har en svag usikkerhedsundvigelse og en kortsigtet livsorientering, 
kan drage paralleller til resultaterne fra vores empiriske undersøgelser. Det er muligt 
at disse forskelle også vil gøre sig gældende i andre internationale sammenligninger.  
 
Ud fra vores redegørelse og empiri er Finland det land i Norden der har den højeste 
mobningsrate. Det er tvivlsomt om definition og målemetode har indflydelse på 
resultatet da vi ikke har kendskab til brugen af målemetoder i den samlede 
undersøgelse af Europa. Men ifølge Hofstedes kulturteori forudsiger den, som nævnt 
tidligere, de forskelle i mobning som man rent faktisk finder. 
 
Sammenlignet med Finland har Norge en lavere mobningsrate. Undersøgelserne fra 
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redegørelsen viser at 2-5 % af den norske arbejdsstyrke mobbes, og der oplyses ikke 
hvilken målemetode der benyttes, hvilket gør den svært at sammenligne med vores 
empiriske undersøgelser som gør brug af en subjektiv metode, der viser at 8,6 % af 
den norske arbejdsstyrke mobbes. Men i og med at Norge ligger lavt på 
magtdistanceindekset, har en feminin kultur og en langsigtet livsorientering,  kunne 
det tyde på at kulturen spiller en rolle for mobning på arbejdspladsen. 
 
 
Sammenhængen mellem mobning på arbejdspladsen og kulturelle værdier gør også at 
man ikke må være blind overfor de forandringer der sker på arbejdsmarkedet, hvor 
fokus skifter fra fællesskabet til individet.  
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Videnskabsteori 
 
Vi har valgt at tage udgangspunkt i positivismen da vi mener at Geert Hofstede 
tilhøre denne retning. Dermed mener vi også at Hofstede lever op til de positivistiske 
principper som bliver beskrevet herunder. Hovedsagligt nævner vi induktions- og 
deduktionsbegrebet. Induktionsbegrebet dækker over Hofstedes måde at analysere og 
måle kulturelle forskelle lande imellem. 
 
Positivisme 
Den logiske positivisme er en filosofisk og videnskabelig retning, der går ud på at 
man kun kan få videnskabelig viden om det sanselige og det der eksisterer. Dvs. det 
som mennesket direkte kan observere og iagttage. Derimod mener man at teologi og 
metafysisk skal udelukkes da man betragter det som ulogisk, fordi det ikke kan 
observeres og måles. [Pedersen og Toft, 2004, s. 56-57] 
 Samfundet kan, ud fra positivisterne, indrettes rationelt ud fra videnskaben, dvs. 
matematikken, astronomien, fysikken, kemien, biologien og sociologien, da de har 
begrundet empirisk viden om verdens indretning. [Pedersen og Toft, 2004, s. 56]  
 Vidensdannelse sker ved hjælp af induktion, dvs. at man indsamler viden 
gennem empiriske iagttagelser og observationer. Derefter kan man generalisere sin 
viden, hvilket medfører at det bliver universelt. Videnskabsmanden skal redegøre for 
sin metode, for at en anden kan observere det samme på et andet tidspunkt og få 
samme resultat. Kun på denne måde frembringes gyldig viden ifølge de logiske 
positivister. [Pedersen og Toft, 2004, s. 57] 
  Kan en påstand ikke bevises er den ifølge de logiske positivister ugyldig og 
kaldes derfor for deduktion, hvilket vil sige at der sluttes fra det generelle til nye 
enkelttilfælde, som kan afprøves.  
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Resumé 
 
The project Bullying at workplaces tries to explain why there is such a big difference 
in the examination of bullying in the workplaces between the USA and the North. In 
the report we are studying the measurement methods NAQ, LIPT and the definition 
of bullying in the workplaces. 
In addition, we are going to examine if there are a cultural connection between 
bullying in the USA and the North. This is done with the use of Geert Hofstedes‟ 
cultural theory and examination of bullying in the workplaces from USA, Finland and 
Norway. 
The comparison of the empirical examination showed that the USA has the highest 
occurrence of bullying in the workplaces. The review, the empirical and the analysis 
showed that by the use of a subjective method, you get a lower bullying degree than 
when you use a more objective method. 
The analyze of the examination from Hofstedes‟ cultural theory, showed that the 
USA have a high power distance, is more individual, is more masculine, have a week 
uncertainty avoidance and a short-term life orientation compared to Finland and 
Norway, which clearly shows that culture have an effect on the bullying degree in 
USA and the North.           
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Abstract 
 
Projektet Mobning på arbejdspladsen søger at kortlægge hvorfor der ses en stor 
forskel i undersøgelser om mobning på arbejdspladsen mellem USA og Norden. I 
rapporten undersøges målemetoderne NAQ, LIPT og definitionerne af mobning på 
arbejdspladsen. Derudover undersøges om der er en kulturel sammenhæng mellem 
mobning i USA og i Norden. Dette gøres ved brugen af Geert Hofstedes kulturteori 
og undersøgelser af mobning på arbejdspladsen fra USA, Finland og Norge.   
Sammenligningen af de empiriske undersøgelser viste at USA har den højeste 
forekomst af mobning på arbejdspladsen. Redegørelsen, empirien og analysen viste at 
ved brugen af den subjektivmetode fås en lavere mobningsrate, end når man bruger 
en quasiobjektiv metode. Analysen af undersøgelserne ud fra Hofstedes kulturteori 
fortalte at USA har en høj magtdistance, de er mere individuelle, er mere maskuline, 
har en svag usikkerhedsundvigelse og en kortsigtet livsorientering i forhold til 
Finland og Norge, hvilket tydeligt viser at kulturen har indflydelse på mobningsraten 
i USA og Norden. 
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Bilag 1 
 
LIPT 45 mobbehandlinger 
 
1. Angreb på din integritet og muligheden for at ytre dig 
 Ledelsen indskrænker din mulighed for at ytre dig 
 Du bliver altid afbrudt 
 Kolleger indskrænker din mulighed for at ytre dig 
 Bestandig kritik af dit arbejde 
 Kritik af dit private liv 
 Telefonterror  
 Mundtlige og skriftlige trusler 
 
2. Angreb på dine sociale relationer 
 Man taler ikke længere til dig 
 Du kan ikke komme i tale med andre  
 Du placeres i et rum langt fra dine kolleger 
 Dine kolleger får påbud om ikke at tale med dig 
 Du bliver behandlet som luft 
 
3. Angreb på den sociale anseelse  
 Der bliver talt dårligt bag om ryggen på dig 
 Der udbredes rygter 
 Du latterliggøres  
 Du mistænkes for at være psykisk syg 
 Du bliver presset til psykiatrisk undersøgelse 
 Dit handicap latterliggøres 
 Din gang, din stemme og gestus imiteres og latterliggøres 
 Din politiske og religiøse holdning angribes 
 Man gør sig lystig over dit privatliv 
  Man gør sig lystig over din nationalitet 
 Du tvinges til arbejde, som du oplever krænker din selvopfattelse 
 Din arbejdsindsats nedvurderes på krænkende måde 
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 Dine beslutninger drages i tvivl 
 Du udsættes for obskøne skældsord og andre nedværdigende udtryk 
 Du udsættes for seksuelle tilnærmelser eller for seksuelle tilbud 
 
4. Angreb på kvaliteten af din arbejds- og livssituation  
 Du får ikke anvist nogen arbejdsopgaver 
 Du får anvist meningsløse arbejdsopgaver 
 Du får anvist arbejdsopgaver langt under din kunnen 
 Du får hele tiden nye arbejdsopgaver 
 Du får krænkende arbejdsopgaver 
 Du får – med det formål at nedgøre dig – anvist arbejdsopgaver, som overstiger 
din kunnen 
 
5. Angreb på din sundhed 
 Du tvinges til sundhedsskadelige arbejde 
 Du udsættes for trusler om vold 
 Du får omkostninger med henblik på at skade dig 
 Dit hjem udsættes for angreb 
 Du udsættes for seksuelle overgreb 
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Bilag 2 
 
NAQ‟ 22 negative handlinger i forbindelse med mobning på arbejdspladsen: 
1. Had information withheld that affected your performance 
2. Been exposed to an unmanageable workload 
3. Ordered to do work below your level of competence 
4. Given tasks with unreasonable/impossible targets/ deadlines 
5. Had your opinions and views ignored 
6. Had your work excessively monitored  
7. Reminded repeatedly of your errors or mistakes 
8. Humiliated or ridiculed in connection with your work  
9. Had gossip and rumours spread about you 
10. Had insulting/ offensive remarks made about you 
11. Been ignored, excluded or isolated from others 
12. Received hints or signals from others that you should quit job 
13. Been intimidated with threatening behaviour 
14. Experienced persistent criticism of your work and effort 
15. Been ignored or faced hostile reactions when you approached 
16. Had key tasks removed, replaced with trivial, unpleasant tasks 
17. Had false allegations made against you 
18. Subjected to excessive teasing and sarcasm 
19. Been shouted at or targeted with spontaneous anger (or rage) 
20. Pressured into not claiming something to which entitled 
21. Been subjected to practical jokes 
22. Experienced threats of violence or abused/attacked 
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Bilag 3 
 
- Einarsen, S. & Skogstad, A. (1996): Bullying at Work: Epidemiological 
Findings in Public and Private Organizations; European Journal of work and 
organizational psychology (1996). Volume 5. Nr. 2. s, 185-201 
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Bilag 4 
 
- Vartia M. (1996): The sources of bullying — psychological work environment 
and organizational climate: European Journal of work and organizational 
psychology (1996). Volume 5. Nr. 2. s, 203-214 
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Bilag 5 
http://www.bullyinginstitute.org/research/res/Burned.pdf     
 
 
